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Abstract

Heutige Megatrends verdandern die Arbeitswelt von morgen. Insbesondere die Digitalisierung fuhrt
dazu, dass die Verbreitung mobil-flexibler Arbeitsformen weiterhin zunehmen wird. Eine erfolgreiche
Gestaltung mobil-flexibler Arbeit bedingt, dass sowohl menschliche, organisationale und technische
Gegebenheiten im Einklang sind. Unternehmen sind hierbei gefordert ihre Strukturen zu tGberdenken
und allenfalls anzupassen, damit ihre Mitarbeitenden gesund und leistungsfdhig bleiben. Die
vorliegende Arbeit beschéaftigt sich mit der Erstellung eines Leitfadens, welcher die
unternehmensrelevanten Themen mobil-flexibler Arbeitsformen aufzeigt und namentlich
Flihrungskrafte fir die Herausforderungen sensibilisiert. Der Leitfaden ist als Reflexionsinstrument
konzipiert und soll helfen, mobil-flexibles Arbeiten in der Organisation zu etablieren und
gewinnbringend fiir alle Beteiligten zu gestalten. Er basiert auf aktuellen Erkenntnissen in der
Forschung und wurde mittels Experteninterviews auf Praxisanspriiche geprift. Es zeigt sich, dass ein
in der Praxis anzuwendender Leitfaden zwingend auf die spezifischen Unternehmens-
voraussetzungen und -bedirfnisse angepasst werden muss.

Schlisselworter:

Megatrends

Mobil-flexibles Arbeiten
Arbeitsgestaltung
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1. Einleitung

1.1 Einfiihrung ins Thema

Der Schaffung neuer Arbeitsformen liegen Megatrends zugrunde. Vor allem der Digitalisierung und
der Entwicklung von Cloud-Technologien ist der Umstand geschuldet, dass mobil-flexibles Arbeiten
immer mehr moglich wird. Die Verbreitung liegt trotzdem europaweit nur bei ca. 10%, allerdings mit
grossen landerspezifischen Unterschieden (Schulze, Meissner & Weichbrodt, 2014/15). Schliesst man
nebst dem regelmadssigen Arbeiten von zu Hause aus mobiles Arbeiten im Unternehmen, unterwegs
und beim Kunden mit ein, arbeiten gemass einer reprasentativen Studie zu Verbreitung mobil-
flexibler Arbeit in der Schweiz (Weichbrodt, 2014) insgesamt fast 25% der Schweizer
Arbeitnehmenden anteilig mobil-flexibel. Gemass Weichbrodt (2014) kénn(t)en prinzipiell von der
Arbeitsaufgabe her mehr als die Halfte der Beschéftigten in der Schweiz und in jeder Branche
mindestens ein Drittel der Angestellten mobil arbeiten. Vor allem fiir wissens- und biroorientierte
Tatigkeiten ist die Arbeitsform geeignet. Haupthinderungsgrund ist die Ortgebundenheit der
Aufgabe, beispielsweise die Arbeit an einer Maschine (Industrie) oder bei persoénlichen
Dienstleitungen (Gastronomie, Gesundheitswesen Transportwesen etc.) (Perch-Nielsen, von Felten,
Henzen, Meissner, Sprenger, Bieri, Arvanitis, Seliger & Ley, 2014).

Fir Unternehmen bieten sich interessante Vorteile durch mobil-flexiblen Arbeitsformen: Qualitative
und quantitative Ergebnissteigerung, Kostensenkung durch Einsparung von Bilrordumen sowie
Parkplatzen oder die Etablierung einer modernen Fiihrungskultur sind nur einige Stichworte (Ulich &
Wiese, 2011). Ferner gelten Unternehmen als innovativ und attraktiv auf dem Arbeitsmarkt, wenn sie
dem Wunsch der Mitarbeitenden nach einer besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf
entsprechen. Umso erstaunlicher ist, dass Unternehmen das Potential noch nicht ausschépfen, und
hauptsachlich mobil-flexible Arbeitsformen auf Anliegen der Mitarbeitenden anbieten (Perch-Nielsen
et al., 2014).

Nach wie vor stehen den Vorteilen der zeit- und ortunabhidngigen Arbeitsformen Hemmnisse
gegenlber. Insgesamt wird aber davon ausgegangen, dass aufgrund der Technologieentwicklung und
des Strukturwandels hin zu einer Wissensgesellschaft, Tatigkeiten, welche mobil-flexibel ausgefiihrt
werden konnen, zuklnftig noch zunehmen werden (Schulze et al., 2014/15).

Aus der arbeitspsychologischen Sicht ist die Veranderung der Arbeitswelt flir Flihrungskrafte und
Mitarbeitende mit neuen Belastungen beziehungsweise neuen Anforderungen verbunden. Abhangig
auch von individuellen Voraussetzungen - wie beispielsweise Fahigkeiten oder Erfahrung - empfinden
Menschen Belastungen unterschiedlich und werden durch sie unterschiedlich beansprucht (Rohmert
& Rutenfranz, 1983, in Harting, 2015). Dabei stellt sich die Frage, welche Ressourcen ihnen zur
Bewiltigung der Anforderungen zur Verfligung stehen. Ressourcen sind einerseits personale,
andererseits soziale und organisationale ,Reserven” (Schiipbach, 2013). Geméass dem Job-Demand-
Resources-Modell (Bakker & Demerouti, 2007) wirkt sich das Verhéltnis zwischen Anforderungen und
Ressourcen auf die Gesundheit und das Wohlbefinden der Arbeitnehmenden aus. Ressourcen
reduzieren die negativen Folgen von Arbeitsanforderungen, indem sie motivierend wirken.
Beispielsweise kann ein guter Austausch im Team oder eine gut ausgestattete Infrastruktur stressige
Situationen im Arbeitsalltag abfedern. Die Pravention von Stress soll also nicht nur bei der Person,
sondern muss auch bei der Gestaltung der Arbeitsbedingungen ansetzen (Schiipbach, 2013).

Die aktuelle Forschung beschéftigt sich deshalb mit den Herausforderungen und Gestaltungs-
bedingungen mobil-flexibler Arbeit (beispielsweise Weichbrodt, Schulze, Gisin, Tanner & Welge,
2015).
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1.2 Fragestellung

Es ist wichtig, dass sich Organisationen mit den Chancen und Risiken mobil-flexibler Arbeit
auseinander setzen, um die anstehenden Herausforderungen der mobil-flexiblen Arbeit im Hinblick
auf produktive, motivierte, zufriedene und gesunde Mitarbeitende zu meistern. Eine Einfiihrung
neuer Techniken kann laut Mensch-Technik-Organisationen-Ansatz (Ulich, 2011) nur dann erfolgreich
sein, wenn sowohl menschliche, technische und organisationale Gegebenheiten im Einklang sind. Das
Augenmerk dieser Arbeit richtet sich aus diesem Grund auf eine gesundheitsgerechte
Arbeitsgestaltung der mobil-flexiblen Arbeit. Folgende Fragestellung steht im Zentrum:

Welche Themenbereiche sollten bei einer gesundheitsforderlichen Arbeitsgestaltung beachtet
werden, wenn eine Unternehmung mobil-flexible Arbeitsformen anbietet oder wenn sie plant,
mobil-flexible Arbeitsformen einzufiihren, und wie kdnnen relevante Aspekte in einem Leitfaden
fir die Unternehmung aufgearbeitet werden?

Weitere Leitfragen der Arbeit sind: Wie sieht die zuklinftige Arbeitslandschaft aus, in der das mobil-
flexible Arbeiten stattfindet? Was sind die Ressourcen und Anforderungen beim mobil-flexiblen
Arbeiten? Was beinhaltet eine gesundheitsgerechte Arbeitsgestaltung? Ein besonderer Schwerpunkt
der Arbeit liegt in der Klarung der Frage, welche Akteure bei der Etablierung von mobil-flexiblen
Arbeitsformen involviert sind.

1.3 Vorgehen und Ziel

Am Anfang steht die Beschaftigung mit der Literatur zum Thema. Im Theorieteil werden kurz die
Rahmenbedingungen der zukiinftigen Arbeitswelt beleuchtet und Elemente der Arbeitsgestaltung
allgemein veranschaulicht.

Ill

Das Arbeitsmerkmal , mobil-flexibel” und seine Auswirkungen auf Mitarbeitende ist der Inhalt des
dritten Theorieblocks: Da mit einem Leitfaden zum mobil-flexiblen Arbeiten fiir die Praxis ein Beitrag
an eine gesundheitsforderliche Arbeitsgestaltung geleistet werden soll, werden Themen gewihlt,
welche nach dem aktuellen Stand der Forschung fiir eine Unternehmung eine Rolle spielen und im
Hinblick auf Ressourcen und Anforderungen der Mitarbeitenden evaluiert werden konnen. Der
umfassende Ansatz berlcksichtigt einerseits organisatorische Rahmenbedingungen wie auch
personliche und soziale Voraussetzungen der Mitarbeitenden.

Die Ubersicht der aktuell erforschten Faktoren hinsichtlich der Verdnderung der Arbeitswelten sowie
die relevanten Themenbereiche des mobil-flexiblen Arbeitens bilden die Basis fiir die Erarbeitung
eines Leitfadenentwurfs. Dieser Entwurf dient als Grundlage fir Expertenbefragungen. Anhand von
Interviews mit Personen, welche Erfahrung mit mobil-flexiblen Arbeitsformen haben, wird einerseits
die Zielgruppe des Leitfadens prazisiert und andererseits werden die Vollstdndigkeit der
Themenwabhl, die Verstandlichkeit und die Gestaltung des Leitfadens gepriift. Der Leitfadenentwurf
sowie die Zielgruppe werden aufgrund der Ergebnisse der Expertenbefragung diskutiert und
Uberarbeitet.

Das Resultat der Bachelorarbeit ist ein praxistaugliches Arbeits- und Reflexionsinstruments, mit
dessen Hilfe namentlich Fihrungskrafte fir die Chancen und Risiken der Gestaltungsbedingungen
der mobil-flexiblen Arbeit sensibilisiert werden kénnen.
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1.4 Abgrenzung

Der Leitfaden soll kein Test, sondern ein Arbeitsinstrument sein. Er soll in erster Linie anhand von
Fragen und Hinweisen zum Denken anregen. Die Reflexionsfragen lassen Interpretationsspielraum
und sind deshalb nicht darauf ausgelegt, Vergleichswerte zu generieren. Die im Leitfaden
aufgenommenen Themen treten im Hinblick auf eine praktische Anwendung zwangslaufig in einer
stark verdichteten Form auf. Innerhalb der Themen besteht darum kein Anspruch auf Vollstéandigkeit.

2. Theoretischer Hintergrund

2.1 Zukiinftige Arbeitslandschaft

Mehrere weltweite gesellschaftliche Trends verdndern die Arbeitswelt. Diese Megatrends sind
langfristige und Ubergreifende Transformationsprozesse, welche grundsatzlich global verbreitet sind
- wenn auch nicht tberall gleich stark. Sie wirken sich auf die Akteure in Politik, auf Unternehmen
und deren Strategien und Individuen aus (Bellone, 2013). Im Folgenden werden nicht abschliessend
und in loser Reihenfolge einige Megatrends beleuchtet.

Globalisierung

Die Globalisierung ermdglicht, dass sich Arbeit ,den Platz ihrer optimalen Erfillung” (Muller-Gerndt
& Traut, 2012, S. 256) sucht. Friiher wurde ein Unternehmen aus Effizienziiberlegungen an neue
Standorte verlagert. Heute und in Zukunft ist der Effizenzeffekt fiir ein global tatiges Unternehmen
nur ein mogliches Kriterium. Starre Strukturen werden von dynamischen global interagierenden
Teams abgelost. Das Unternehmen profitiert von kulturell vielféltig zusammengesetzten Teams und
internationalem Wissensaustausch und kann deshalb optimaler auf Kundenwiinsche eingehen
(ebda., 2012). Flexible Arbeitszeiten sind aufgrund der unterschiedlichen Zeitzonen in einem
internationalen Arbeitsumfeld unabdingbar.

Industrie 4.0 und digitaler Lebensstil

Nach der Mechanisierung, Elektrifizierung und Automatisierung hat die vierte industrielle Revolution
begonnen: die Digitalisierung. Der Begriff Industrie 4.0 hat deutsche Wurzeln, die globale Bedeutung
des Themas ist aber heute unbestritten und betrifft im gleichen Masse Grosskonzerne und KMU
(Industrie2025, 2016). Ziel ist die Optimierung von Organisationen und Steuerung von Prozessen
durch Vernetzung entlang von Wertschopfungsketten. Die Produktion soll effizienter werden und
dabei sollen die Ressourcen geschont werden (ebda., 2016).

Die Digitalisierung pragt auch den Lebensstil. Ermoglicht wird dies durch die Verknipfung der realen
Welt mit dem Internet und die neue Organisation der Menschheit in Netzwerken (Zukunftsinstitut,
2016). Daraus folgt eine weitere Ausbreitung von internetbasierten Dienstleistungen. Es geht nicht
mehr nur um das (Mit-)-Teilen von Informationen und Befindlichkeiten zum Beispiel liber soziale
Netzwerke, sondern um das Bilindeln von Interessen. Digitale Communities tauschen sich Uber
diverse Themen aus. Unternehmen sind dabei unter Druck, da Kunden und Kundinnen die
Leistungsangebote in Echtzeit Giber Netzwerke bewerten und mit der Konkurrenz vergleichen kénnen
(Bellone, 2013).
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Demographischer Wandel und Generationenkonflikt

In Europa und den USA wird die Bevolkerungszahl drastisch sinken, gleichzeitig steigt die
Lebenserwartung und somit die durchschnittliche Lebensarbeitszeit. In den Schwellenlandern ist
hingegen das Durchschnittsalter niedrig und die Bevolkerungsrate steigt an (Muller-Gerndt & Traut,
2012). Diese gegenldufige Tendenz betrifft im Besonderen den globalisierten Arbeitsmarkt.
Unternehmen suchen sich die besten Arbeitskrdafte nicht mehr nur lokal, sondern auf dem
weltweiten Markt. Fehlender einheimischer Nachwuchs kann aber nicht mehr nur durch
Zuwanderung ausgeglichen werden. Laut Schweizerischem Institut fir Betriebsékonomie (SIB, 2013)
wird die seit langem geltende strikte obere Altergrenze der Erwerbstatigkeit verschwinden. In
diesem Zusammenhang spielt das Sinnbedirfnis der dlteren Arbeitnehmenden eine tragende Rolle,
denn davon hangt ab, ob und in welcher Art und Weise sie liber die geltenden 65 Jahre hinaus tatig
sein wollen (ebda., 2013).

Der demographische Wandel stellt grosse Anspriiche an die Zusammenarbeit der sogenannten
,Digital Natives” mit den alteren Generationen. Die Generation Z kennt vor allem den mobilen,
internetbasierten Lebensstil, ist global vernetzt und unabhangig. lhre Zusammenarbeit in Teams mit
digital weniger geilbten Generationen ist eine Herausforderung fiir beide Gruppen und das
Unternehmen (Mdller-Gerndt & Traut, 2012).

Zudem flhrt der demographische Wandel zwangslaufig zu mehr innerbetrieblicher Diversitat, was als
Chance zu sehen ist. Denn wenn Erfahrung mit Erneuerung kombiniert wird, erhdéht dies gemdss SIB
(2013) die Widerstandsfahigkeit eines Unternehmens gegeniliber zukiinftigen 6konomischen
Entwicklungen.

Wissensarbeit

Der Ubergang von der Industrie- zur Wissensgesellschaft fiihrt dazu, dass die heutigen
Produktionsfaktoren nicht mehr nur Arbeit, Boden und Kapital sind, sondern das Wissen an sich an
Bedeutung gewinnt (Hofman, 2012). Die Zahl der Wissensarbeitenden unterliegt einem rapiden
Wachstum. Sie sind diejenigen Erwerbstatigen, welche die stdrkste Innovationskraft haben und
deshalb fiir rohstoffarme Lander lebenswichtig sind. Das Tatigkeitsfeld der Wissensarbeitenden ist
wenig standardisiert, ziel- und ergebnisoffen und findet in hohem Mass in direkter Kooperation und
Kommunikation Kunden und Kundinnen statt. Wissensarbeit ist durch die Anwendung digitaler
Arbeitsmittel fir mobil-flexible Arbeitsformen gut geeignet, da sie ist im Grundsatz weder zeitlich
noch oértlich gebunden ist (ebda., 2012).

Beschleunigung

Der Soziologe Hartmut Rosa (2013) spricht von Beschleunigung und meint damit die technische
Beschleunigung und als Folge davon die Beschleunigung des sozialen Wandels sowie des Lebens- und
Arbeitstempos. Technik, Mobilitdt, Migration, Werte, Lebensstile und Beziehungen verandern sich
immer schneller, und in einer (digitalen) Multioptionengesellschaft ist die standige Erreichbarkeit
nicht nur moglich, sondern sie wird erwartet. Das Gefiihl, standig etwas zu verpassen breitet sich aus
und manifestiert sich beim Einzelnen unter anderem in der Erfahrung von Stress und Zeitnot (Rosa,
2013). Die Beschleunigung bewirkt ausserdem, dass Praxis-Wissen schneller veraltet ist. Dies
entwertet indirekt die Erfahrung und die Expertise der Arbeitnehmenden. Auch Ziele, Instrumente
und Methoden verdandern sich laufend und verursachen einen Verlust an Routine und Sicherheit
(Graf, 2012).
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Entgrenzung

Mit dem Begriff Entgrenzung wurde ein urspriinglich auf die Globalisierung bezogenes Konzept auf
die Arbeitswelt Ubertragen (Voss, 2010). ,Entgrenzung” verweist nach Sauer (2012) auf ein
mehrdimensionales Projekt, welches die Auflosung der zeitlichen, rdumlichen und sachlichen Geflige
in betrieblichen Organisationen umfasst. Solide Strukturen und Institutionen weichen auf und
verfllssigen sich (SIB, 2013). Die gilt fir ein Unternehmen sowohl im Aussenverhiltnis - Beziehung zu
Kunden, Lieferanten, Stakeholdern - als auch im Innenverhaltnis.

Die meisten Arbeitsprozesse konnen zukinftig durch die neuen Technologien flexibel, das heisst, an
beliebigen Orten und zu beliebigen Zeiten erledigt werden. Arbeitsstellen und -prozesse kénnen
noch mehr als bisher aufgeteilt werden. Der technologische Wandel erméglicht und forciert flexible
Losungen zur Steuerung ,liquider” Systeme (SIB, 2013).

Aber auch die Grenzen zwischen Arbeitswelt- und Lebenswelt der Mitarbeitenden erodieren. Die
zunehmende zeitliche und raumliche Verschrankung von Arbeit und Leben macht es nétig, dass
Arbeitnehmende selbstverantwortlich ihre Arbeit optimieren und die Rahmenbedingungen fir ihr
Handeln selbstandig setzen mussen.

Subjektivierung, Individualisierung

Friiher wurde die Person mit ihrer Subjektivitat als Storfaktor der Arbeit gesehen, Standardisierung
und Normierung wurden angestrebt, Planung und Ausfihrung getrennt (Sauer, 2012).
Demgegeniber erfolgt in der heutigen Zeit der ,Zugriff der Organisation auf die ganze Person.
Ehemals standardisierte Arbeitsabldufe muissen jetzt individuell strukturiert und ausgehandelt
werden.

Nach Miller-Gerndt und Traut (2012) wirkt sich Individualisierung auf die Motivation und Loyalitat
aus und ermoglicht Selbstentwicklung, Selbstbestimmung und wertebasiertes Arbeiten. Dadurch
ergibt sich einerseits eine grossere und flexiblere Handlungsvielfalt, andererseits steigt die
Anforderung an die Angestellten ihr Arbeitshandeln aktiv eigenverantwortlich zu organisieren. Der
Entscheidungsdruck wird grésser und somit auch das Risiko der Uberforderung oder gar des
Scheiterns (Voss, 2010).

Flexibilisierung

Eng mit den Konzepten der Entgrenzung und Individualisierung ist die Flexibilisierung der Arbeit
verbunden.

Damit ist einerseits die Entstandardisierung von Arbeits- und Beschaftigungsverhaltnissen gemeint,
andererseits die zeitliche und raumliche Arbeitsflexibilitdt aus der Perspektive der Beschaftigten.

Im ersten Fall geht es um die Zunahme prekdrer und befristeter Beschéaftigung (Méader &
Schmassmann, 2013). Ein Normalarbeitsverhéltnis zeichnet sich aus durch einen Arbeitsvertrag und
einen Arbeitgeber samt Organisation, in welcher der Arbeitsplatz integriert ist. In der Regel sind es
unbefristete Vollzeitarbeitsplatze, die fir ein regelmdssiges, im Mindesten existenzsicherndes
Einkommen sorgen und dem arbeitsrechtlichen Schutz unterliegen. Immer mehr Arbeitsverhaltnisse
gelten nicht mehr als Normalarbeitsverhaltnisse. Atypische Beschéaftigungsformen wie
Auftragsarbeit, Leiharbeit, Temporéararbeit und flexible Arbeitspensen sind verbunden mit
Sicherheitsverlust. Sauer (2012, S. 7) versteht unter ,Entsicherung” einen ,Bruch mit der
traditionellen betrieblichen sowie sozialstaatlichen Regulierung”. Dadurch entfallen traditionelle
Sicherheiten bezliglich Arbeitsplatz, familidrer Bindung und personlicher Identitat.

Aus der Sicht der Unternehmung ermdéglichen flexibel einsetzbare Arbeitskrafte eine
anpassungsfahige Planung und Produktion. Faktisch werden auf diese Weise Flexi-
bilisierungserfordernisse des Marktes auf die Arbeitnehmenden abgewadlzt. Diese Verdnderungen
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sind fur viele Menschen mit Entwurzelung und Entfremdung verbunden, da sie sich gezwungen
fliihlen mehr Risiken einzugehen und den Arbeitsort und Wohnort haufiger zu wechseln (ebda.,
2013).

Die flexible Arbeitszeitgestaltung der Arbeitnehmenden geht einher mit zeitlicher und ortlicher
Entgrenzung, das heisst, der Verschmelzung von Arbeitszeit und Privatleben. Ein Tagesablauf wird
nicht mehr starr unterteilt in Arbeits- und Freizeit, die Arbeitszeiten werden flexibel gehandhabt
(Hofmann, 2012).

Die raumliche Verlagerung von Tatigkeiten hangt von der Leistungsstirke elektronischer
Kommunikations- und Informationsmittel ab und damit von der Maoglichkeit, Arbeitspldtze tber
Distanzen zu verbinden. Virtuelle Teamarbeit, Verlagerung von Arbeitsplatzen nach Hause (Home
Office) oder das Teilen von Biropldtzen in sogenannten Coworking Spaces sowie das Arbeiten
unterwegs oder vom Kunden aus sind Beispiele der raumlichen Flexibilisierungsformen (Hofmann,
2012).

Megatrends umfassen alle Ebenen der Gesellschaft wie zum Beispiel Wirtschaft und Politik. Sie
wirken zudem in jedem einzelnen Menschen (Zukunftsinstitut, 2016). Durch die Wandlung der
Arbeitswelt, insbesondere durch die raumliche und zeitliche Flexibilisierung, wird es notig, dass sich
Mitarbeitende und Fihrungskrafte auf verdnderte Fihrungssituationen einstellen und ihre
individuellen Kompetenzen weiterentwickeln.

Degenhardt, Weichbrodt, Coradi und Wieser (2015) identifizieren vier Handlungsfelder, wo
individuelle Kompetenzen der Beschaftigten aller Hierarchiestufen bendtigt werden: Technik- und
Mediennutzung, Sozialverhalten (zum Beispiel gegeniliber Arbeitskolleginnen und Kollegen), Wahl
des Arbeitsortes und Selbstmanagement. Gemadss Davies, Fidler und Gorbis (2011) steigt der Bedarf
an Fahigkeiten, welche nicht von Maschinen simuliert werden kdnnen. Zukinftig werden von den
Mitarbeitenden hauptsachlich kognitive Fahigkeiten wie kritisches, analytisches und adaptives
Denken gefordert sein.

Fir die Fihrung kommen die Kompetenz des zielorientierten Fihrens sowie die Kompetenz des
Managements der Arbeitsbelastung der Mitarbeitenden hinzu (Degenhardt et al., 2015).

Eine Hypothese lautet, dass psychosoziale Risiken bei der Arbeit zunehmen, weil ein Wechsel von der
direkten zur indirekten Steuerung in Unternehmen stattfindet (Peters, 2011). Indirekte Steuerung
meint das Flhren durch Zielvorgaben. Da sich dadurch die bisherigen institutionellen Puffer zwischen
Markt und Arbeitnehmenden auflésen, wird unternehmerisches Denken von den Angestellten
gefordert, und sie werden zuséatzlich mit den Anforderungen des Wettbewerbs auf dem Markt
konfrontiert. Mitarbeitende missen Erfolge, meist betriebswirtschaftliche Kennzahlen, vorweisen
und konnen sich nicht mehr allein auf ihre tatsdchlich geleistete Arbeit wie beispielsweise ihre
Anstrengung oder ihren zeitlichen Aufwand berufen. Es wird Selbstandigkeit und
Eigenverantwortung von ihnen gefordert. Daraus folgt, dass Arbeitnehmende neuartige
Gestaltungsleistungen in Bezug auf ihre Arbeit entwickeln miissen. Sie bestimmen beispielsweise die
Verwendung der Arbeitszeit oder treffen andere arbeitsorganisatorische Entscheidungen.
Mitarbeitende werden zu Unternehmenden, die aus Interesse am Arbeitsergebnis oder aus Angst um
Arbeitsplatz- und Auftragsverlust noch mehr Energie in die Arbeit investieren, auch wenn sie wissen,
dass die eigene Gesundheit darunter leidet. In der Folge werden Bestimmungen der Arbeitssicherheit
unterlaufen - wie zum Beispiel durch Ausdehnen der Arbeitszeit, Nichtwahrnehmen von Pausen oder
Prasentismus (Krause, 2016).

Bachelor Thesis | FS 2016 | Birgit Schauren 6



Ill

Eine Studie mit dem Titel ,Fihrungskultur im Wandel” identifiziert mehrere Kernaussagen zu ,guter
Fihrung” in der Zukunft (INQA, 2014). Es wird beispielsweise gefordert, dass Fihrungs-
verantwortliche mehr Flexibilitdit und Diversitat ermoglichen und zulassen sollen. Die klassische
Linienhierarchie werde der Komplexitdt und Dynamik der zukiinftigen Arbeitswelt nicht mehr
gerecht. Das Prinzip Kooperation gewinne weiterhin an Bedeutung. Und: Personliches Coaching sei
sowohl fiir Fihrungskrafte als auch fiir Mitarbeitende eine zentrale Aufgabe und diene der Reflexion

von Kompetenzen und der persénlichen wie auch beruflichen Weiterentwicklung (INQA, 2014).

2.2 Arbeitsgestaltung

Fiir eine optimale Arbeitsgestaltung muss die gegenseitige Abhangigkeit der menschlichen und
technischen Dimensionen sowie die Einbettung in das organisationale Geflige bericksichtigt werden.
Das verbindende Glied ist dabei die Aufgabe (Ulich, 2011). Sie steht im Mittelpunkt und verbindet die
drei Teilsysteme Mensch, Technik und Organisation (Abb. 1). Gemass Volpert (1987, in Ulich &
Waiilser, 2015) hat die Arbeitsaufgabe den Charakter eines Schnittpunktes zwischen Organisation und
Individuum. Er bezeichnet die Aufgabe deshalb als psychologisch relevantester Teil der
Arbeitsbedingungen (ebda, 2015). Merkmale einer persénlichkeits- und gesundheitsforderlichen
Aufgabengestaltung sind gemass Ulich und Wilser (2015) Vollstandigkeit, Anforderungsvielfalt,
Moglichkeit der sozialen Interaktion, Autonomie, Lern- und Entwicklungsmoglichkeiten,
Zeitelastizitat und stressfreie Regulierbarkeit sowie Sinnhaftigkeit.

Natlirliche und soziale Umwelt

Markt

Mensch

Aufgabe

Technik Organisation

Abb. 1: MTO-Konzept (in Anlehnung an Ulich, 2011)

Weitere Ansatze zur Arbeitsgestaltung sind die Arbeitsplatz- und Arbeitsumgebungsgestaltung sowie
die Gestaltung der Arbeitsmittel. Ersterer umfasst die Bedeutung der psychologischen Aspekte der
baulichen beziehungsweise raumlichen Gegebenheiten des Arbeitsplatzes und deren ergonomische
Optimierung. Bei der Arbeitsmittelgestaltung steht das Verhaltnis von Mensch und Technik im
Vordergrund (Schiipbach, 2013).

Die Gestaltung der Arbeitszeit wird von Schiipbach (2013) als vierte Gestaltungsebene nebst
Arbeitsaufgabe, Arbeitsplatz und Arbeitsmittel beschrieben. Die Gestaltung der Tages- und
Wochenarbeitszeit sowie der Pausen ist gekennzeichnet durch deren Lage und Dauer.
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Ulich und Wilser (2015) formulieren drei Strategien der Arbeitsgestaltung: Der korrektive und der
praventive Ansatz sind pathogenetisch fundiert und problemorientiert, das heisst, sie beschrianken
sich auf das Verhindern von negativen Folgen der Arbeitsgestaltung auf die Gesundheit der
Arbeitnehmenden. Der dritte, der prospektive Ansatz folgt dem salutogenetischen beziehungsweise
I6sungsorientierten Gedanken. Dieser zielt darauf ab kompetenz-, personlichkeits- und
gesundheitsforderliche Potenziale der Arbeit bereits in der Planungsphase der Gestaltungs-
massnahmen einzukalkulieren (Schipbach, 2013).

Das Ziel der Schaffung von Moglichkeiten zur Gesundheits- und Personlichkeitsentwicklung impliziert
bereits, dass sich die prospektive Arbeitsgestaltung mit den unterschiedlichen Voraussetzungen der
Beschaftigten auseinandersetzen muss. Dem Umstand, dass sich Menschen unter anderem auch
durch ihre Auseinandersetzung mit ihren Arbeitsaufgaben weiterentwickeln, wird mit der
differentiellen und dynamischen Arbeitsgestaltung Rechnung getragen. Demnach sollen
Arbeitnehmende prinzipiell das Angebot erhalten aus verschiedenen Arbeitsstrukturen wahlen zu
kénnen und die Strukturen selbst sollen verdnderbar sein. Somit wird die Autonomie und die
Kontrolle (ber die eigenen Arbeitsbedingungen der einzelnen Mitarbeitenden erhéht und
individuelle Bedurfnisse kénnen in die Arbeitsgestaltung integriert werden (Ulich & Wiilser, 2015).

Die Arbeitsgestaltung muss im Hinblick auf ihre Wirkungen auf die Arbeitnehmenden - zum Beispiel
auf die Belastungen und Anforderungen oder auf die Moglichkeiten der Nutzung von Ressourcen —
beurteilt werden (Ulich & Wiilser, 2015). Eine gesundheitsgerechte Arbeitsgestaltung, welche die
Passung zwischen Mensch, Technik und Organisation in den Vordergrund stellt, dient nicht nur den
Beschaftigten, sondern auch betrieblichen Zielen wie der Verbesserung der Produktivitat
(Oesterreich, 1999, in Ulich & Wailser, 2015). Das bedeutet, dass schlecht gestaltete
Arbeitsbedingungen bei den Arbeitnehmenden nicht nur zu Beeintrdachtigungen der Gesundheit
fihren, sondern auch deren Arbeitszufriedenheit, Motivation und somit auch deren
Leistungsfahigkeit negativ beeinflussen.

Im Folgenden werden zwei arbeitswissenschaftliche Konzept vorgestellt, welche den Zusammenhang
zwischen Arbeitsbedingungen und psychischer Gesundheit zu erklaren versuchen. Im Mittelpunkt
des Belastungs-Beanspruchungs-Konzept (Rohmert & Rutenfranz, 1983, in Harting, 2015) stehen die
individuellen Voraussetzungen des Menschen und entsprechend seine Reaktion auf Belastungen. Im
Job-Demand-Resources-Modell (Bakker & Demerouti, 2007) geht es um das Verhdltnis zwischen
Anforderungen und Ressourcen im Arbeitskontext und dessen Wirkung auf die Gesundheit.

Belastungs-Beanspruchungs-Konzept

Die Gesamtheit der von aussen auf den Menschen physisch und psychisch wirkenden Krafte, wird als
Belastungen verstanden (Harting, 2015). Die subjektiven Folgen derartiger Belastungen auf den
Menschen werden als Beanspruchung bezeichnet. Je nach Konstitution des Individuums und auch in
welcher Situation die Kraft einwirkt, hinterlasst sie verschieden prdgende Spuren. Die Wirkung der
(neutralen) Belastung auf ein Individuum entfaltet sich immer in Abhangigkeit der subjektiv
wahrgenommenen Leistungsvoraussetzungen wie zum Beispiel Fahigkeiten, soziale Unterstiitzung
oder kommunikative Kompetenzen. Das heisst, verschiedene Menschen sind bei gleicher Belastung
unterschiedlich beansprucht. Nicht alle Folgen von Beanspruchungen miissen negativ sein. So kann
eine Belastung — zum Beispiel ein hoher Workload — sowohl aktivierend als auch ermiidend wirken.
Fehlbeanspruchungsfolgen sind beispielsweise psychische Erschépfung, ermiidungsihnliche
Zustande wie Monotonie, Reizbarkeit sowie Stress und Angst bis hin zum Burnout-Syndrom. Nebst
Leistungsminderung kdnnen Fehlbeanspruchungsfolgen langerfristig zu gesundheitlichen Problemen
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wie Schlafstorungen, Depressionen, erhohtem Suchtmittelkonsum und anderen Krankheiten fiihren
(SECO, 2016, Anhang zu Art. 2 ArGV 3). Nachfolgend ist ein Beispiel fiir den Zusammenhang zwischen
Arbeitsbelastungen und deren Auswirkungen dargestellt (Abb. 2).

Psychosoziale Risikofaktoren

z.B. grosse Arbeitsmenge im Verhaltnis zum
Zeitbudget, Unterbrechungen durch Kundenanrufe,
PC-Abstiirze, relativ hohe Larmbelastung

v

Belastung
2.B. Zeitdruck

Individuelle Voraussetzungen der Person

-aktuelle Verfassung <
-Vertrauen in die eigenen Fahigkeiten
-Allgemeinzustand

Beanspruchung
Mitarbeiter erlebt Zeitdruck

A

Negative Folgen fiir die Person Positive Folgen
und fiir den Betrieb hohere Arbeitsleistung
-Kurzfristig: Ermiidung, Stress

-Mittel- und langfristig: Unzufriedenheit,
Krankheit, Burn-out-Syndrom u.a.
-Haufung von Fehlern, Fluktuation,
Absenzen, u.a.

-

Abb. 2: Beispiel Belastungs-Beanspruchungs-Konzept (SECO, 2016)

Durch den Rickkoppelungsprozess wirken die Beanspruchungsfolgen wiederum auf die psychische
Belastung und die individuellen Voraussetzungen der Arbeitnehmenden. Zwei Beispiele: Durch
Ermidung werden eher Fehler gemacht. Dadurch entsteht Mehrarbeit und die Arbeitsbelastung
nimmt zu. Hingegen ist der Ubungseffekt eine positive Beanspruchungsfolge und bewirkt, dass sich
die individuellen Voraussetzungen verbessern (SECO, 2016, Anhang zu Art. 2 ArGV 3).

Job-Demand-Resources-Modell

Das Job-Demand-Resources-Modell (Bakker & Demerouti, 2007) wurde im Rahmen der Burnout-
Forschung entwickelt. Ziel des Modells ist, positive oder negative Befindensindikatoren im
Arbeitskontext erklaren zu kénnen (Schladitz, 2016).

Demnach kénnen Arbeitsfaktoren in Anforderungen (Job Demands) und Ressourcen (Job Resources)
unterteilt werden. Im Modell werden die Effekte der Arbeitsanforderungen auf Stress (Strain) und
die Effekte der Ressourcen auf die Motivation dargestellt (Abb. 3).
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Organizationa
Outcomes

Support

Feedback
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Abb. 3: Job-Demands-Resources-Modell (Bakker & Demerouti, 2007)

Arbeitsanforderungen sind psychische, physische, soziale oder organisationale Aspekte der Arbeit,
die physische oder mentale Anstrengungen erfordern und bei Haufung zu negativen
Beanspruchungsfolgen wie Erschopfung und Burnout fiihren kénnen. Die Anforderungen sind nicht
zwangslaufig negativ, erst wenn sich das Individuum von der Anstrengung nicht angemessen erholen
kann, steigt das Risiko einer gesundheitlichen Beeintrachtigung (Pangert & Schiipbach, 2013).
Ressourcen wirken direkt, indirekt oder kénnen Pufferwirkungen haben (Ulich & Wiilser, 2015). Im
ersten Fall haben die Ressourcen unabhangig von den Belastungen eine positive gesundheitliche
Wirkung. Im zweiten Fall wirken Ressourcen den Belastungen entgegen und sind mittelfristig
gesundheitsforderlich. Im dritten Fall kénnen Ressourcen die negativen Wirkungen von
Arbeitsanforderungen abfedern beziehungsweise abschwéachen.

Es konnen interne und externe Ressourcen unterschieden werden. Interne Ressourcen sind
personeneigene psychologischen Mechanismen, Fahigkeiten, Fertigkeiten oder Strategien. Ulich und
Woilser (2015) nennen als wichtigste personale Ressourcen den Kohédrenzsinn (Verstehbarkeit,
Handhabbarkeit und Sinnhaftigkeit - nach Antonovsky, 1997), Kontrolliberzeugungen,
Selbstwirksamkeitsiiberzeugungen, Robustheit und dispositionaler Optimismus. Externe Ressourcen
konnen nebst gut gestalteten Arbeitsbedingungen zahlreiche Ressourcen aus diversen
Lebensbereichen sein (zum Beispiel soziale Unterstitzung).

Oft bedingen die internen und externen Ressourcen einander. Ohne zufriedenstellende situative
Bedingungen im Arbeitsalltag konnen sich gewisse personale Ressourcen nicht entfalten.
Beispielweise entwickeln Arbeitnehmende eher eine hohe Selbstwirksamkeitsiiberzeugung, je ofter
sie schwierige Situationen erfolgreich meistern. Indem ihnen entsprechend grosse
Handlungsspielrdume zugestanden werden, erhalten sie die Moéglichkeit aktiv zu handeln (Ulich &
Wiilser, 2015).

Gute Arbeitsbedingungen oder erhdhte Selbstwirksamkeitserwartungen wirken sich als individuelle
Voraussetzungen aus und sind geeignet, negative Beanspruchungsfolgen wie Stress oder
Uberforderung aufgrund hoher Arbeitsbelastungen zu reduzieren. Gemiss dem Job-Demand-
Resources-Modell (Bakker & Demerouti, 2007) kdnnen Ressourcen die negativen Wirkungen von
belastenden Arbeitsanforderungen abfedern beziehungsweise abschwachen. Das bedeutet, dass bei
der Arbeitsgestaltung nicht nur ein problemzentrierter Ansatz verfolgt, sondern auch die prospektive
beziehungsweise ressourcenorientierte Perspektive eingenommen werden sollte. Konkret sollten
interne und externe Ressourcen identifiziert und gestarkt werden.
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2.3 Mobil-flexible Arbeit

Um einen Beitrag an eine gesundheitsforderliche Arbeitsgestaltung zu leisten, missen zuerst die
Themenfelder identifiziert werden, welche fiir eine Unternehmung Herausforderungen bergen
kénnen, wenn sie mobil-flexible Arbeitsformen anbietet oder einfiihren mdochte. Dabei geht es um
diejenigen Aspekte von mobil-flexibler Arbeit, auf die eine Arbeitgeberin Einfluss hat und fiir deren
Gestaltung sie mitverantwortlich ist. Vorab werden einige Begriffe geklart.

In der vorliegenden Arbeit wird der Begriff mobil-flexibel fir jegliche zeit- und ortsunabhangigen
Arbeitsformen fiir Beschaftigte im Anstellungsverhdltnis verwendet. Alternierende Heimarbeit
bedeutet in der Regel, dass Mitarbeitende einen Teil ihrer Arbeit zu Hause verrichten, beispielsweise
an einem fixen Arbeitstag in der Woche, aber nach wie vor einen Arbeitsplatz in der Unternehmung
haben. Diese Arbeitsform ist - im Gegensatz zu selbstandig Erwerbenden - ein eher neues Phdnomen
(Schulze et al., 2014/15). Damit bleibt die Einbindung in die betriebliche Struktur gewahrleistet.
Alternativ wird dies auch mit dem Begriff des ,,Home Office” ausgedriickt.

Hingegen kennzeichnet der Begriff , Telearbeit” oder , Teleheimarbeit” die ausschliessliche Arbeit von
zu Hause aus ohne eine Anbindung an eine Blirostruktur (Seidler, Euler, Letzel & Nowak, 2015).
Zusatzlich wird die mobile Arbeit heute auch an sogenannten ,third places” verrichtet. Urspriinglich
entwickelte der Soziologe Ray Oldenburg (1999) das Konzept der ,third places”. Mit dem Begriff
meinte er alle 6ffentlichen Orte des informellen Zusammenseins. Der dritte Ort stellt also einen
kollektiven Treffpunkt dar, an dem Menschen miteinander interagieren kénnen. Mit dem first
place” und ,second place” beschrieb er - ganz bewusst in dieser Reihenfolge - das Zuhause eines
Menschen und den Arbeitsplatz (Oldenburg, 1999). Der Begriff ,third places” wird aber auch im
Kontext mit ,,neuen Arbeitsorten” verwendet (van den Anker, Klammer & Schafer, 2014/15). Gemass
van den Anker et al. (2014/15) benutzen immer mehr mobile Wissensarbeitende 6ffentliche Orte wie
Zige und Bahnhofe, Flugzeuge und Flughdfen sowie Restaurants und Cafés dank verbreitetem
Internetanschluss zum Arbeiten.

Eine andere Form mobil-flexibler Arbeit findet in gemeinschaftlich, flexibel genutzten Biirordaumen
statt. Dazu gehoren zum Beispiel Blirordumlichkeiten mit Multi-Space-Konzepten, Flexible Offices
oder Coworking Spaces. In Flexible Offices werden die Arbeitspldatze geteilt. In diesen non-
territorialen Blirokonzepten — auch Desk-sharing genannt - sind die Arbeits- und Erholungszonen von
allen Mitarbeitenden gleichberechtigt nutzbar (Degenhardt et al.,, 2015). Der gewohnte
Blroarbeitsplatz kann dank den neuen Cloud-Technologien einfach mit anderen Arbeitsplatzen
innerhalb oder ausserhalb der Organisation getauscht werden. Coworking und Desk Sharing sind eine
Reaktion auf die zunehmende raumliche Flexibilisierung der Arbeit. Die Mitarbeitenden haben zwar
keinen personlich zugewiesenen Arbeitsplatz mehr, aber sie haben trotzdem die Mdoglichkeit einen
Arbeitsplatz mit entsprechender Infrastruktur in Anspruch zu nehmen.

Die im Folgenden dargestellten Themenbereiche zum mobil-flexiblen Arbeiten bergen Chancen und
Risiken im Unternehmensalltag. Das Wahrnehmen von Chancen bedeutet fiir die Unternehmung
einen Ressourcenzuwachs, damit konnen allféllige negative Auswirkungen der Anforderungen an die
Mitarbeitenden gepuffert werden (Bakker & Demerouti, 2007). Die Ressourcenférderung entspricht
dem prospektiven Ansatz und hat eine gesundheits- und entwicklungsforderliche Wirkung auf die
Arbeitnehmenden zum Ziel (Ulich & Wiilser, 2015). Die Chancen sollten moglichst genutzt und die
Ressourcen gestarkt werden. Auf der anderen Seite sollten Risiken vermieden oder gut gemanagt
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werden, um das positive Potenzial und somit die Ressourcen mobil-flexibler Arbeit voll ausnitzen zu
kénnen.

Ausserbetriebliche Rahmenbedingungen: Rechtliche Voraussetzungen

Die offentlich-rechtlichen Bestimmungen zur Arbeitssicherheit und zum Gesundheitsschutz sind
wegleitend fiir die Ausgestaltung der mobil-flexiblen Arbeit. Dabei geht es um die Verpflichtung zur
Verhinderung von gesundheitlichen Beschwerden physischer oder psychischer Art, indem glinstige
Arbeitsbedingungen organisatorischer, ergonomischer, physikalischer, chemischer oder biologischer
Art geschaffen werden (SECO, 2016). Die gesetzliche Regelung findet sich unter anderem in Art. 6 im
Arbeitsgesetz.

Auch die Zeiterfassung dient dem Schutz der Mitarbeitenden und ist im Arbeitsgesetz geregelt (SECO,
2015).

Laut SUVA (2011) macht es Sinn, dass die Arbeitgebenden die Hauptverantwortung fiir die
Arbeitssicherheit und den Gesundheitsschutz tragen, allein schon aufgrund Rentabili-
tatsuberlegungen. Absenzen der Arbeitnehmenden durch Unfall oder Krankheit konnen in einer
Unternehmung hohe Kosten verursachen. Indem die Arbeitgebenden ihre gesetzliche Pflicht erfillen
und damit sicherstellen, dass fiir die Arbeitsnehmenden gute Arbeitsbedingungen herrschen, tragen
sie wesentlich zur Leistungsbereitschaft und Zufriedenheit bei. Dies zahlt sich wiederum durch
bessere Qualitdt der Arbeit, gutes Betriebsklima und weniger Ausfallzeiten, entsprechend weniger
Kosten, aus (SECO, 2014).

Es gibt keine besondere gesetzliche Handhabung fir mobil-flexible Arbeitsformen in der Schweiz
Diese werden im Rahmen eines gewohnlichen Arbeitsvertrages geregelt (economiesuisse, 2012).
Nichtsdestotrotz kdnnen mobil-flexible Arbeitsformen zu rechtlichen Unsicherheiten fiihren. Deshalb
sollten gemass Griter (2011) wichtige Punkte der mobil-flexiblen Arbeit wie Arbeitsort, Arbeitsmittel
und Verglitungen (zum Beispiel Kostenregelung der Infrastruktur zu Hause wie Computer oder
Internetanschluss), Geschaftsgeheimnis, Versicherungen, Arbeitszeitkontrolle und steuerliche
Abziige im Arbeitsvertrag geregelt werden. Er geht sogar einen Schritt darlber hinaus und empfiehlt,
dass im Arbeitsvertrag explizit festgehalten werden soll, wenn die Unternehmung nicht wiinscht,
dass ausserhalb des Betriebes gearbeitet wird.

Im Home Office oder unterwegs ist das Risiko, dass der Datenschutz (zum Beispiel Daten von Kunden
oder Mitarbeitenden) verletzt wird, erhoht. Grundsatzlich gilt fiir die Datensicherheit: Die
Verantwortung liegt bei der Arbeitgeberin. Sie muss sich ihrer Pflichten betreffend Datensicherheit
bewusst zu sein und entsprechende Schutzmassnahmen treffen wie beispielsweise technische
Vorkehrungen, Reglements, Zugriffs- und Berechtigungskonzepte (Sury, 2011).

Interne betriebliche Regelungen: Policies

Eine Klarung der formalen Aspekte der mobil-flexiblen Arbeit Uber Policies vereinfacht die
einheitliche Handhabung, entlastet Fihrungskrdfte und ermoglicht gerechtere Entscheidungen
beziglich der Gewdhrung oder Ablehnung von Home-Office Anfragen (Tanner, Bratoljic,
Baumgartner, Steffen & Schulze, 2014). Als mogliche Inhalte werden von ihnen unter anderem die
Klarung der verwendeten Begriffe, Eignung der Job-Profile, Genehmigungsprozesse, Erreichbarkeit,
Regelung der Datensicherheit oder Informatikstruktur identifiziert. Je mehr die mobil-flexible Arbeit
in Unternehmen geregelt wird, desto mehr erscheint dies einerseits widerspriichlich zum Anspruch
zur gewadhlten flexiblen Arbeitsform, welche die Handlungsfahigkeit und Autonomie der
Mitarbeitenden sowie den Flhrungsspielraum erh6hen soll. Andererseits gehen
Formalisierungsbestrebungen einher mit mehr Kontrolle durch die Flhrungskrdfte und besserer
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Absicherung der Mitarbeitenden durch Vereinheitlichung (ebda., 2014). Es besteht also ein
organisationales Spannungsfeld zwischen Formalisierung und Flexibilitat.

Gemass Tanner et al. (2014) spielt der Erfahrungsstand der Organisation in Bezug auf mobil-flexible
Arbeitsformen eine Rolle, wenn es darum geht, den Inhalt einer Policy zum mobil-flexiblen Arbeiten
festzulegen. Organisationseinheiten mit viel Erfahrung mit mobil-flexiblen Arbeitsformen oder
Flihrungskrafte mit mehr formaler Autoritat sollten bewusst auf Vertrauen statt auf Kontrolle setzen,
das heisst, Regelungen eher vage oder offen formulieren. Hingegen wird von Organisationseinheiten
oder Teams mit weniger Erfahrung und Fihrungskrdften mit weniger formaler Autoritdt mehr
Kontrolle und Vereinheitlichung gewiinscht. Eine detaillierte Steuerung ist wichtig fiir den Aufbau
von Vertrauen und dient als Orientierungshilfe zwischen Fiihrungskraften und Angestellten
(Weichbrodt et al., 2015). Insgesamt sollten Policies einen dynamischen Charakter aufweisen und
anpassbar sein an einen fortlaufenden Organisationsentwicklungsprozess. Statt rigider Regelungen
kénnen Regelungsprozesse festgelegt werden (Tanner et al., 2014).

Besonders wichtig ist die Klarung, welche Regeln auf Unternehmensebene und welche Absprachen
auf Teamebene getroffen werden. Teamspezifische Losungen zum Beispiel im Hinblick auf die
Steuerung der physischen Prasenz, die gegenseitige Erreichbarkeit, den richtigen Einsatz von
Kommunikationstools usw. sind flexibler, individuell an die Beteiligten anpassbar und kénnen am
besten innerhalb einer gemeinsam formulierten Teamcharta festgehalten werden (Weichbrodt,
Schulze & Krause, 2015).

Arbeitsumfeld: Kulturelle Voraussetzungen der Organisation

Die Einfihrung neuer Arbeitsformen (mobil-flexible Arbeitsformen, Desk Sharing etc.) ist oft mit
einem Kulturwandel in der Organisation verbunden (,,weg von der Prasenzkultur”). Beim Fehlen einer
,Flex-Work-freundlichen” Unternehmenskultur bestehe die Gefahr, dass Mitarbeitende im Home
Office als ,, abwesend” wahrgenommen werden (Weichbrodt et al., 2015). Mobil-flexibel zu arbeiten
bedeutet fir die Mitarbeitenden einen Zuwachs an Eigenverantwortung und Autonomie. Umso
wichtiger ist die Partizipation der Beschaftigten. Partizipation gilt auch als grundlegendes Prinzip in
der Gesundheitsforderung (Gesundheitsforderung Schweiz, 2012). Der Verdnderungsprozess ist mit
dem Geschaftsbeschluss, einer Policy und der Einflihrung neuer Technologien nicht getan
(Weichbrodt et al., 2015). Skeptiker der neuen Arbeitsweise miissen ins Boot geholt werden, Angste
und Unsicherheiten (z.B. Verlust der Homebase beim Desksharing, Nicht-Bericksichtigung bei der
Karriereplanung, mangelnder Anschluss ans Team, Leistung wird nicht gesehen, nur Erfolge zdhlen,
mangelnde Anerkennung) ernst genommen werden. Daflir sollten auch Gefdsse bereit stehen, wo
Mitarbeitende sich Gber mobil-flexibles Arbeiten informieren und Unsicherheiten thematisieren
kénnen. Es soll festgelegt werden, wer unter welchen Umstdnden (Arbeitsinhalt, Personen etc.)
mobil-flexibel arbeiten darf. Eine wohlwollende Feedbackkultur gewinnt an Bedeutung und sollte
(auch per Email etc.) gepflegt werden. Mit einer klaren Strategie kann die Geschaftsleitung die
Leitplanken festhalten. Ein konstantes Commitment und kontinuierliches Aufzeigen des Nutzens
einer innovationsfreundlichen Kultur im Allgemeinen und der mobil-flexiblen Arbeitsform im
Besonderen ist dabei eine Grundvoraussetzung (Weichbrodt et al., 2015).

Arbeitsumfeld: Flihrungsvoraussetzungen

Der Zusammenhang zwischen Unternehmenskultur und Gesundheit sowie im engeren Sinn
Flihrungsverhalten und psychischer Gesundheit der Mitarbeitenden ist Gegenstand aktueller
Forschung (Ulich & Waiilser, 2015). Das Verhalten von Fuhrungskraften kann ebenso als Ressource
wie auch als Stressor auf Arbeitnehmende wirken (Gregersen, Kuhnert, Zimber & Nienhaus, 2011, in
Ulich & Wiilser, 2015).
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Beschéftigte werden allgemein und besonders bei mobil-flexiblen Arbeitsformen vermehrt lber
Zielvereinbarungen gefiihrt, das heisst, die Steuerung geschieht Uber Ziele und Erfolge. Von den
Arbeitnehmenden wird selbstdndiges Arbeiten und unternehmerisches Denken gefordert, wobei die
Arbeitgeberin die Rahmenbedingungen definiert (Peters, 2011). Je mehr das Unternehmen auf
mitdenkende Mitarbeitende angewiesen ist, desto mehr Handlungsspielraum sollte ihnen gewahrt
werden und desto mehr erlangen die Forderung der intrinsischen Motivation und Kompetenz zur
Selbstkompetenz Bedeutung. Arbeitsaufgaben missen mit einem ldngeren Planungshorizont
delegiert werden, direkte Kontrolle oder Riickmeldung zu geben ist nicht mehr ohne weiteres
moglich und Besprechungen mit physischer Anwesenheit miissen langerfristig geplant werden. Die
Angestellten von morgen sind nicht mehr so einfach greifbar, Sitzungen sind daher nicht mehr
spontan moglich. Ebenso muss bei den Fihrungskriften ein Umdenken bezlglich der
Kommunikationsmoglichkeiten mit Arbeitnehmenden stattfinden. Der Einsatz technischer Hilfsmittel
sollte dem Kommunikationsinhalt angemessen sein, das eigene Kommunikations- und
Feedbackverhalten angepasst werden. Insbesondere virtuelle Teams zu leiten, stellt hohe
Anforderungen an die Fihrungskrafte. Da die Teams oft vielfaltig zusammengesetzt sind, gehéren
multikulturelle Kompetenzen zum Standardrepertoire einer zukilinftigen Fihrungskraft (Hofmann,
2012).

Arbeitsplatzeinrichtung: Biiromébel / Bliroarbeitsplatz

Bei ergonomisch-gestalterischen Uberlegungen macht es Sinn, die einzelnen Auspriagungen mobil-
flexibler Arbeit vor Augen zu haben. Das Homeoffice und non-territoriale Biliroarbeitspldtze
unterscheiden sich durch eine entsprechende Blroausstattung massgeblich von den ,third places”.

Tab. 1: Ausprdagung mobil-flexibler Arbeitsplatz (eigene Darstellung, 2016)

Arbeitsort Beispiel Biliroausstattung
Home Office eigene Burostruktur, einmalig anzuschaffen
und anzupassen
Non-territoriale Coworking Spaces, Desk Sharing, organisierter Arbeitsort mit entsprechender
Arbeitsplatze Arbeiten beim Kunden, extern Ausstattung, ,,fremde" Bilirostruktur
angemietete Begegnungszonen vorhanden, evtl. modulare Bliromdbelsysteme
,third places” offentliche Orte z.B. Café, Zug, Flughafen keine Biirostruktur vorhanden

Van den Anker et al. (2014/15) erkennen fiir ,third places” eine Forschungsliicke und noch
erhebliches Potenzial fir eine innovative Gestaltung. Aber auch in Bezug auf ergonomische
Massnahmen im Homeoffice kommen Wegner, Schroder, Poschadel und Baur (2011) zum Schluss,
dass diese bei der Einrichtung der Heimarbeitsplatzes zu wenig beachtet werden. Das Risiko
korperlicher Fehlbelastungen steigt bei haufigem Arbeiten zu Hause oder an ,,third places”, wenn die
Arbeitsmittel nicht ergonomischen Standards entsprechen. Weichbrodt et al. (2015) weisen darauf
hin, dass oft nicht geklart ist, wer fir eine ergonomische Ausstattung im Home Office verantwortlich
ist. Die meisten Arbeitnehmenden stellen die Biromobel zu Hause selbst.

Die Buroarbeitsplatzkomponenten sind als Gesamtsystem zu betrachten: Eine enge Abstimmung
beispielsweise von Burotisch und Birostuhl oder Computer und Lichtquelle ist sinnvoll. Der
Bliroarbeitsplatz sollte insgesamt als bewegungsfordernder Arbeitsplatz mit Einbezug des
Arbeitsumfelds gestaltet werden (Seidler & Euler, 2015).

Mitarbeitende tragen bei mobil-flexiblen Arbeitsformen besonders Mitverantwortung fiir eine
gesundheitsforderliche Arbeitsplatzgestaltung. Eine Aufgabe der Organisation kann darin bestehen,
Schulungs- und Sensibilisierungsmassnahmen anzubieten, um die Kompetenzen der Mitarbeitenden
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beziglich individueller Anpassungsmaglichkeiten des Blroinventars und zum Thema Fehlbelastungen
zu steigern (Maschke, 2015).

Arbeitsplatzeinrichtung: Technische Infrastruktur

Zur Ausstattung nebst den Bliromdbeln gehort bei mobil-flexiblen Arbeitsformen insbesondere auch
das technische Inventar wie zum Beispiel zeitgemadsse Smartphones, Laptops, Drucker, Tastaturen,
Bildschirme sowie Software. Dazu gehoren E-Mail, eine Telefonnummer fiir alle Endgerdte und
Kollaborationstools (zum Beispiel Webkonferenz-Softwares, virtuelle Whiteboards etc.). Wichtig sind
ausserdem ein unbehinderter Zugriff auf Dokumente, Berechtigungen zum Dokumentensharing,
VPN-Zugang oder Terminalserver (Weichbrodt et al., 2015). Bei der Einflihrung neuer Softwares
sollte insbesondere auf Usability-Kriterien geachtet werden. Als Gestaltungsprinzipien gelten:
Aufgabenangemessenheit, Selbstbeschreibungsfihigkeit, Erwartungskonformitdt, Steuerbarkeit,
Fehlerrobustheit, Individualisierbarkeit, Lernférderlichkeit (DIN EN 1SO 9241).

Die besten Systeme konnen ihr Potential jedoch nicht entfalten, wenn sie nicht funktionsfdhig, im
Hinblick auf individuelle Bedirfnisse evaluiert, die Arbeitnehmenden nicht unterwiesen worden sind
und die technischen Tools nicht von allen Teammitgliedern genutzt werden (Weichbrodt et al.,
2015).

Persénliche Voraussetzungen: Erfahrung, Kompetenzen und Eigenschaften der Mitarbeitenden
Nach Jung (2010) ist es fiir eine Fihrungskraft aus drei Griinden wichtig, sich mit den
,Besonderheiten von Charakterstrukturen” (S. 252) der Mitarbeitenden auseinanderzusetzen:

1. Menschenkenntnis tragt dazu bei, sich auf die individuellen Wesensarten der Mitarbeitenden
einzustellen, um unterschiedliche Bediirfnisse besser zu erkennen und die Mitarbeitenden
gezielt zu motivieren.

Kenntnisse Giber menschliches Verhalten sind Voraussetzung, um an sich selber zu arbeiten.

3. Im Hinblick auf einen optimalen Personaleinsatz ist das Wissen Uber die Wesensart der
Mitarbeitenden entscheidend (ebda., 2010).

Mobil-flexibles Arbeiten sollte auf freiwilliger Basis stattfinden, da damit die Grenzen zwischen Arbeit
und Privatleben aufgebrochen werden und die Mitarbeitenden nebst den unterschiedlichen
fachlichen Kompetenzen auch unterschiedliche Erfahrungen und Personlichkeitseigenschaften mit
bringen.

Der Umgang mit den erweiterten Handlungsspielraumen muss gelernt werden. Ebenso die Nutzung
der neuen Medien und das selbstindige Zeit- und Ressourcenmanagement. Das Fordern der
Selbstmanagementkompetenzen ist essentiell im Hinblick auf mobil-flexibles Arbeiten und , hilft, dass
Mitarbeitende auch langfristig qualifiziert, engagiert, leistungsstark, kreativ und gesund bleiben”
(Graf, 2012, S. 24).

Auf der Ebene der Personlichkeitseigenschaften sind im Hinblick auf mobil-flexible Arbeitsformen die
zwei Typen Segmentierer und Integrierer (gemdass der Boundary Theory von Ashforth, Kreiner und
Fugate, 2000) sowie dazwischenliegende Mischtypen hochst relevant (Gisin, Degenhardt & Schulze,
2015). Segmentierer halten ihr Arbeits- und Privatleben nach Moglichkeit getrennt, bevorzugen
geregelte Arbeitszeiten und Struktur im Arbeitsleben, wahrend Integrierer keine Mihe haben
Arbeits- und Privatleben zu vermischen und flexible Strukturen brauchen. Die verschiedenen
Abgrenzungsstrategien bedeuten unterschiedliche Bedirfnisse und Empfehlungen in Bezug auf
Arbeits- und Erholungsplanung (ebda., 2015).
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Soziale Aspekte: Berufliches soziales Netz

Die Herausforderungen auf der sozialen Ebene sind vielseitig bei mobil-flexiblem Arbeiten: Die
Entfernung vom Betriebsgeschehen kann zu Informationslicken, mangelnder sozialer Einbindung
und lIsolation fuhren. Es fehlt der informelle Austausch und emotionale Unterstiitzung durch die
Teammitglieder. Weniger Face-to-Face-Kontakte kénnen den Teamzusammenhalt schwachen. Auch
der Koordinationsaufwand steigt und das Managen von Interdependenzen wird schwieriger fir
Vorgesetzte und das Team, wenn nicht alle Mitglieder anwesend sind. Mobil-flexible Arbeitsformen
kénnen einen koordinativen Mehraufwand bedeuten (beispielsweise Planung der Teamsitzungen)
und darum zu Widerstand bei den Mitarbeitenden in der Organisation fiihren (Greer & Payne, 2014;
Weichbrodt et al., 2015).

Darum zahlt sich der Aufwand, der in Kennenlernen und Teambildung investiert wird, durch (spatere)
erfolgreiche Teamarbeit aus. Gezielte Teamentwicklungsmassnahmen sowie auch physische
personliche Treffen kdnnen Wege sein, um das gegenseitige Verstandnis, Ausbildung von Vertrauen
und den Teamzusammenhalt zu férdern (Schulze & Cornelius, 2011). Ziel ist ein psychologischer
Vertrag. Damit sollte mit den Mitarbeitenden eine Art Selbstverpflichtung und Verbindlichkeit zum
virtuellen Team gewonnen werden. Die Etablierung eines Kommunikationsrhythmus in digitaler Form
(zum Beispiel Videokonferenzen) oder durch verbindliche Anwesenheitstermine ist ein zentraler
Erfolgsfaktor in der mobil-flexiblen Zusammenarbeit (ebda., 2011).

Da non-verbale Feebacks vermehrt fehlen, miissen spezifische Kommunikations- und
Medienkompetenzen fir medienvermittelte Riickmeldungen entwickelt werden. Dabei sollte nebst
dem Ergebnisfeedback auch Prozessfeedback gegeben werden, und Erkenntnisse sollten fiir die
Weiterentwicklung der virtuellen Teamarbeit genutzt werden (ebda., 2011). Verschiedene
Kommunikationsmedien und deren Gewichtung sowie Kommunikationsstile sollten thematisiert und
getestet werden (Weichbrodt et al., 2015).

Arbeiten in Coworking Spaces, als eine Variante des mobil-flexiblen Arbeitens, ist auch fir
Mitarbeitende geeignet, die Mihe haben Arbeit und Privatleben zu trennen, da die symbolische
Grenze zwischen dem Arbeits- und Privatleben erhalten bleibt (Ulich & Wiilser, 2015). Nebst der
Ressourcenbiindelung wird in den Coworking Spaces dem Bedirfnis nach Gemeinschaft entsprochen.

Entgrenzung (Vermischung Arbeit und Privatleben): Erweiterte Erreichbarkeit

Arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit kann als Facette entgrenzter Arbeit gesehen werden
(Pangert & Schipbach, 2013). Heutzutage ist es normal beim Abendessen mit der Familie die
beruflichen Mails auf dem Handy zu Uberfliegen. Solche Situationen tragen einerseits nicht zur
Erholung vom Arbeitsstress bei und andererseits wird der Familienfrieden strapaziert. Nebst
Beschleunigung des Arbeitslebens (Erwartung schnellerer Reaktionszeiten) und haufiger
Auslandkontakte durch Globalisierung werden auch mobil-flexible Arbeitsformen als Ursache fir die
Zunahme der standigen Erreichbarkeit genannt (ebda., 2013).

Die erweiterte Erreichbarkeit gilt als ,Preis” dafir, ,seinen Arbeitsort selbst eigeninitiativ flexibel zu
gestalten” (Strobel, 2013, S. 18). Negative Auswirkungen koénnen beispielsweise Struktur- und
Kontrollverlust durch Intransparenz, standiger Unruhezustand, Stress und Schlafstérungen sein. Falls
dadurch eine ausreichende Erholung nicht mehr gewahrleistet ist, kann dies zu einem
Gesundheitsrisiko werden (Pangert & Schiipbach, 2013).

Ob Miitarbeitende Beschwerden durch die standige Erreichbarkeit entwickeln, ist gemadss dem
Belastung-Beanspruchungs-Konzept insbesondere abhangig von der spezifischen Arbeitssituation
und der personlichen Konstitution. Insbesondere ist bei der Generation jlingerer Beschaftigter —
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,Digital Natives” — davon auszugehen, dass sie gewohnt ist, stdndig online zu sein und Spass an der
Technik hat, so dass die Auswirkungen mit anderen Augen gesehen werden miissen (Strobel, 2013).
Erweiterte Erreichbarkeit kann deshalb auch als Ressource gesehen werden. Beschaftigte berichten
nebst dem Flexibilitaitsgewinn von anderen Vorteilen durch die erweiterte Erreichbarkeit wie zum
Beispiel schnellere Unterstitzungsmoglichkeit durch Kollegen oder Vorgesetzte (ebda., 2013).
Arbeitnehmende tragen ein Stlick weit Eigenverantwortung zu entscheiden, ob es nétig ist, das
Handy in der Freizeit angeschaltet zu haben oder nicht. Andererseits bieten klare Abmachungen tber
die Erreichbarkeit einen Schutz fir die Arbeitnehmenden. Eine Lésung sind individuelle Regelungen
auf Teamebene (Weichbrodt et al., 2015).

Entgrenzung (Vermischung Arbeit und Privatleben): Life Domain Balance

Konflikte zwischen Arbeits- und Privatleben konnen reduziert werden, weil mobil-flexible
Arbeitsformen eine bessere Vereinbarkeit der beiden Domains erlauben. Dieser Aspekt der
Entgrenzung bedeutet mehr Autonomie in Bezug auf die Arbeitszeit und erleichtert
Arbeitnehmenden im Home Office die Kinderbetreuung, Haushaltfiihrung, Pflege von bedirftigen
Angehorigen oder ermoglicht ganz einfach ein Arbeiten nach dem persénlichen Rhythmus. Mobil-
flexible Arbeitsformen bieten einen Rahmen fiir Gleichstellungsanliegen im familidren Bereich (Pro
Familia Schweiz, 2011) oder konnen, entgegengesetzt, die traditionelle geschlechtsspezifische
Rollenverteilung sogar noch verfestigen (Ulich & Wiese, 2011).

Die Erndhrung nach Biorhythmus oder tagsiiber an der frischen Luft Sport zu treiben sind weitere
Vorteile der flexiblen Arbeitszeitgestaltung. Auch dem Bedirfnis nach Erholung kann besser
entsprochen werden, zum Beispiel indem die Lage und die Dauer der Pausen im Tagesablauf
individuell geplant werden kann. Gemadss Zok und Dammasch (2012) haben Beschaftigte mit
selbstbestimmten Arbeitszeiten sowie Beschiftigte, die oft zu Hause arbeiten geringere psychische
Beschwerden als Beschéftigte mit festgelegten Arbeitszeiten und ohne Home Office-Anteile.

Eine weitere Ressource bei mobil-flexiblen Arbeitsfomen ist, dass Arbeitnehmende die Mdglichkeit
haben je nach Arbeitsaufgabe ruhige Arbeitsplatze aufzusuchen und ihre Arbeitsauflaufe flexibel und
individuell zu organisieren. Nicht immer ist man im Biiro ungestort und kann sich konzentrieren, was
auf Kosten der Produktivitdt gehen kann. Haufige Unterbrechungen durch Arbeitskolleginnen und
Kollegen sowie Vorgesetzte erschweren das Arbeitshandeln (Ulich & Wiilser, 2015).

Die Auflosung zeitlicher und raumlicher Grenzen zwischen Arbeit und Privatraum hat aber nicht nur
Vorteile. Risiken in Bezug auf die Vereinbarkeit von Familie und Beruf sind beispielsweise
Mehrfachbelastung durch Rollenkonflikte zwischen Arbeit und Familie oder die Verschlechterung der
Qualitat familidrer Interaktionen (Ulich & Wiese, 2011). Nebst der Arbeit an sich miissen im mobil-
flexiblen Biro die Umgebungsbedingungen eigenverantwortlich gestaltet werden. Anstelle der
Ablenkungen durch Kollegen oder Kunden kdnnen im Home Office Stérungen durch die Familie
auftreten, oder das halb-bewusste Aufschieben von Arbeit (Prokrastination) kann eine Gefahr sein.
Dies erfordert einerseits Selbstmanagementkompetenzen (zum Beispiel hinsichtlich des
Zeitmanagements) und andererseits erhohte Anforderungen an die Selbstkontrolle. Gemass Schmidt
& Diestel (2013) hdngen erhohte Selbstkontrollanforderungen mit verstirktem aktuellem
Beanspruchungserleben zusammen. Aufgabenirrelevante Reize zu ignorieren beziehungsweise
auszublenden, erscheint im Zusammenhang mit mobil-flexibler Arbeit héchst bedeutsam. Das Thema
,Grenzen ziehen” zwischen dem Arbeits- und Privatleben gewinnt fiir viele Arbeitnehmende deshalb
aus gesundheitlichen Griinden an Bedeutung.
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2.4 Zwischenfazit

Nachdem einige Megatrends beleuchtet worden sind, um einen Eindruck zu den zukiinftigen
Verdanderungen der Arbeitswelt zu vermitteln, folgten allgemeine Ausfiihrungen zum Thema
Arbeitsgestaltung und deren Wirkung auf die Mitarbeitenden. Danach wurden zehn Themenbereiche
zum mobil-flexiblen Arbeiten ausgewdahlt und beschrieben, welche fiir eine Unternehmung
Herausforderungen beziiglich einer gesundheitsférderlichen Arbeitsgestaltung bergen. Details zum
methodischen Vorgehen bei der Erarbeitung eines Leitfadens zur Sensibilisierung der Flihrungskrafte
beziglich dieser Herausforderungen werden im nachsten Kapitel erldutert (Kap.3.).

3. Methodischer Teil

Im Folgenden wird beschrieben, wie methodisch vorgegangen wurde, um die Fragestellung zu
beantworten: Welche Themenbereiche sollten bei einer gesundheitsforderlichen Arbeitsgestaltung
beachtet werden, wenn eine Unternehmung mobil-flexible Arbeitsformen anbietet oder wenn sie
plant, mobil-flexible Arbeitsformen einzufiihren, und wie kdnnen relevante Aspekte in einem
Leitfaden fir die Unternehmung aufgearbeitet werden?

3.1 Untersuchungsplan

Das Erarbeiten des Leitfadens ist quasi das Kernstlick der Arbeit und gestaltete sich in zwei Schritten.
Als Resultat eines intensiven Literaturstudiums der aktuellen theoretischen Erkenntnisse wurden die
relevanten Themenbereiche zur Gestaltung mobil-flexibler Arbeit in einem ersten Leitfadenentwurf
dargestellt. Im zweiten Schritt wurde der Leitfaden anhand von Experteninterviews in der Praxis
geprift und aufgrund der Ergebnisse liberarbeitet.

Am Ende dieser Arbeit wird versucht, die einleitende Fragestellung zu beantworten, und es werden
Handlungsempfehlungen festgehalten. Ein Ausblick fiir die Praxis und die Forschung schliessen die
Arbeit.

Literaturrecherche
Zusammenfassung der theoretischen Erkenntnisse

Erster Entwurf Leitfaden

Prifung des Leitfadens anhand Experteninterviews

Uberarbeitung des Leitfadens
Fazit und Handlungsempfehlung fiir die Praxis
Ausblick fur die Forschung

Einsatz und Weiterentwicklung des Leitfadens durch qualitative
oder quantitative Erhebungen

Abb. 4: Untersuchungsdesign (eigene Darstellung, 2016)
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Ein ausserhalb des Rahmens dieser Bachelorarbeit liegender Einsatz und eine Weiterentwicklung des
Leitfadens sind explizit erwiinscht und erfordern weitere qualitative oder quantitative
Erhebungsmethoden.

3.2 Erstellen des Leitfadens

Die Literaturrecherche bildete den gesamten theoretischen Rahmen des Leitfadens. Sie gab
Aufschluss tber aktuelle Erkenntnisse zur zukinftigen Arbeitslandschaft und Arbeitsgestaltung sowie
lber die Themenwahl. Das Belastungs-Beanspruchungs-Konzept (Rohmert & Rutenfranz, 1983, in
Harting, 2015) und das Job-Demand-Resources-Modell von Bakker und Demerouti (2011) dienten als
Leitmotive, um die Faktoren von mobil-flexiblen Arbeitsformen und ihre Auswirkungen im
Arbeitskontext erklaren zu kénnen.

Die erste Seite des Leitfadens enthélt eine Einleitung in die Thematik, eine kurze Beschreibung der
Zielgruppe sowie des Aufbaus und der Auswertung des Leitfadens.

Danach werden die einzelnen Themenfelder auf jeweils einer Seite beschrieben. Es kdnnen drei
Themen der Unternehmensebene, ein Thema der Fihrung und finf Themen der individuellen
(Mitarbeitenden-) Ebene zugeordnet werden.

Als Zielgruppe wurden Fihrungskrafte beziehungsweise leitende Personen angenommen. In
Anlehnung an eine SWOT-Analyse (Strengths — Weaknesses — Opportunities — Threats) soll die
Flihrungskraft pro Thema mit Reflexionsfragen zu ihrer eigenen Situation (Ist-Zustand), den Chancen
und Risiken des jeweiligen Aspekts und mit konkreten Handlungsempfehlungen konfrontiert werden.
Quellenhinweise runden das entsprechende Thema ab. Am Schluss des Leitfadens werden die
Reflexionsfragen separat noch einmal aufgelistet, um eine Ubertragung der Antworten und somit
einen schnellen Uberblick iiber offene Handlungsfelder zu erméglichen (Leitfadenentwurf siehe
Anhang 13.4).

Auswahl der Zielpersonen und Durchfiihrung der Experteninterviews

Als zweiter Untersuchungsschritt wurde eine qualitative Befragung durchgefiihrt. Im Gegensatz zu
einer quantitativen Erhebung kénnen mit einer qualitativen Forschungsmethode gemass Lamnek
(2005) auch subjektive Einschatzungen und Grundhaltungen in Erfahrung gebracht werden. Das
Experteninterview fokussiert auf die Eigenschaft der Befragten als Expertin und Experte fir ein
bestimmtes Handlungsfeld. Demnach verfligen die Interviewpartner (IP) liber einen komplexen
Wissensstand zum Thema. Zur Rekonstruktion ihrer subjektiven Theorien werden sie zu ihren explizit
und implizit verfiigbaren Annahmen befragt (Flick, 2011). Es kénnen somit vertiefte, praxisorientierte
und fachlich fundierte Aussagen gewonnen werden. Zudem ermoglicht diese Methode die
Berlicksichtigung und Analyse verschiedener Perspektiven und eine Bereicherung der
Erkenntnismoglichkeiten durch Reflexion (ebda., 2011).

Um einen moglichst breiten Einblick in die Thematik zu erhalten, wurde als gemeinsames Kriterium
der Interviewpartner nur die eigene Erfahrung mit mobil-flexiblem Arbeiten vorausgesetzt. Zwei
Interviewpartner (IP3 und IP8) wurden angefragt, weil sie sich in ihrer Forschungsarbeit auf mobil-
flexible Arbeitsformen spezialisiert haben.

Als Methode wurde ein halbstandardisiertes Interview gewahlt, da sich der Leitfaden in einem friihen
Stadium der Entwicklung befand und explorative Erkenntnisse explizit erwiinscht waren. Die offenen
und vertiefenden Fragen wurden, abgeleitet von theoretischen Vorannahmen, nach thematischen
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Bereichen geordnet (Flick, 2011). Das Ziel der Befragung war ein moglichst breites Spektrum an
Hinweisen aus der Praxis zu erhalten, einerseits zur genaueren Klarung der Zielgruppe, andererseits
um Erganzungen und Verbesserungsvorschlage zum Leitfadenentwurf zu erhalten.

Der Interviewleitfaden befindet sich im Anhang (13.1).

Die Testpersonen wurden telefonisch oder per Mail fiir einen Interviewtermin angefragt und dabei
Uber Sinn und Zweck der Untersuchung informiert. Der Leitfaden wurde vorgingig per Mail
verschickt. Die Interviews wurden jeweils auf 60 Minuten terminiert und fir eine objektive
Nachvollziehbarkeit mittels eines Aufnahmegerdts gespeichert. Den Interviewpartnern wurde
absolute Anonymitat bei der Verwertung ihrer Angaben zugesichert.

Beschreibung der Stichprobe

Es wurden acht Interviews durchgefiihrt. Alle befragten Personen haben mobil-flexible Anteile in
ihrer Tatigkeit. Niemand arbeitet ausschliesslich mobil-flexibel. Alle haben die Mdoglichkeit in der
Organisation einen Arbeitsplatz zu beanspruchen, entweder den eigenen oder innerhalb eines
Desksharing-Konzeptes. IP2 hat fixe Tage, die sie im Home Office arbeitet. Die anderen arbeiten je
nach Aufgabe mehr oder weniger unterwegs oder im Home Office. Bei allen Interviewpartnern ist die
Aufgabe hauptsachlich oder durch einen grossen Teil von Computerarbeit gekennzeichnet.

Tab. 2: Stichprobe Experteninterviews
Jahre Erfahrung

Interviewpartner | mobil-flexibles Branche Funktion Geschlecht Alter
Arbeiten
IP1 20 | Forschung / Beratung Partner / Gesellschafter m 52
1P2 4 | Hochschule Stabsstelle w 40
IP3 4  Hochschule Forschung / Lehre m 36
IP4 6 | Pharmakonzern Leitungsfunktion m 39
IP5 10 Forschung / Beratung Partner / Gesellschafter m 45
IP6 0.5 | Gesundheitswesen Leitungsfunktion / m 34
Geschéftsleitungsmitglied
IP7 10 Telekommunikations- Business Analyst / m 45
unternehmen Projektmanager IT
IP8 5 | Hochschule Forschung / Lehre w 38

Auswertung der Interviews

Die Interviews wurden anschliessend mit Hilfe der Softwares f4/f5 transkribiert und angelehnt an das
Verfahren der qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring (2010) ausgewertet. Die Transkription
erfolgte zwecks besserer Verstandlichkeit sinngemédss vom Schweizerdeutschen ins Hochdeutsche.
Die Inhaltsanalyse ist als theoriegeleitetes Verfahren bewahrt und bot sich mit ihrer systematischen,
nachvollziehbaren Vorgehensweise als optimale Methode zur Auswertung der Experteninterviews
an. Im Zentrum der qualitativen Auswertung steht, dass Textelemente gruppiert und zu bestimmten
Kategorien (Codes) zusammengefasst werden. Gemass der deduktiven qualitativen Inhaltsanalyse
wurden die Codes zur Auswertung vorgangig festgelegt. Zusatzlich wurden anhand der Transkripte
bottom up induktiv Codes und Subcodes entwickelt. Mittels der Software MAXQDA wurde die
Zuordnung der Codes zu den entsprechenden Transkriptstellen durchgefiihrt. Die Kodierung diente
der Verdichtung des Materials. Nur fiir die Untersuchung bedeutsame Textstellen wurden aus den
Transkriptionsprotokollen entnommen. Die Kodierung erfolgte systematisch anhand eines
vorlaufigen Kodierleitfadens (Anhang 13.2). Fir die qualitative und quantitative Analyse der
Kategorien wurde in MAXQDA ein Zusammenzug samtlicher Kodierungen aus allen Transkripten
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erstellt und in eine Excel-Liste exportiert (Anhang 13.3). Daraus wurden die Erkenntnisse abgeleitet,
und wo moglich wurde durch die Haufigkeitszahlung einer Aussage deren Relevanz unterstrichen. Die
Kategorien und die genannten Verbesserungsvorschlage werden in den Ergebnissen wieder
aufgegriffen (Kap. 4).

4. Ergebnisse der Experteninterviews nach Kategorien

Der erste Entwurf des Leitfadens bildete die Grundlage fiir die Befragung der Experten (Anhang
13.4). Nachfolgend werden die Ergebnisse der Experteninterviews nach Kategorien dargestellt. Die
Subkategorien werden teilweise zusammengefasst. Die Ergebnisse bilden die Basis fiir die
Uberarbeitung des Leitfadens.

4.1 Eigene Erfahrungen mit mobil-flexiblem Arbeiten

IP1 (7) und IP5 (9) haben grundsatzlich nur positive Erfahrungen mit dem mobil-flexiblen Arbeiten.
IP3 (15) sieht fast nur Vorteile unter der Bedingung, dass das Arbeitspensum normal ist. Von den
Experten werden die Effektivitat (IP1), bessere Produktivitat (IP8, IP7) und Effizienzsteigerung (IP7,
IP3, IP5) durch mobil-flexibles Arbeiten hervorgehoben. Dies kann mit der Zeitersparnis - zum
Beispiel durch den Wegfall der Pendelzeiten (IP3; 17) -, dass man zu Hause weniger abgelenkt wird
und sich darum besser konzentrieren kann (IP5; 21, IP7; 17) oder mit dem Leben nach eigenem
Biorhythmus (IP8; 15) zusammenhdngen. Mobil-flexibles Arbeiten bedeutet einen Zugewinn an
Freiheit (IP3; 11) und eine Erhéhung des Handlungsspielraums, indem man selber sagen kann wo und
wann man arbeitet (IP5; 8). Das zeigt sich auch darin, dass Berufliches und Privates oder Arbeit und
Studium ohne Probleme verbunden werden konnen (IP8; 7, IP3; 11). IP2 (6) weist in diesem
Zusammenhang darauf hin, dass durch die bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf ein positiver
Beitrag zur Gleichstellungsthematik geleistet wird. Aus der Perspektive der Fiuhrungskraft ist die
Gewdhrung von mobil-flexiblem Arbeiten eine Maoglichkeit, den Mitarbeitenden einen
Vertrauensvorschuss zu bieten (IP1; 57).

IP3 (71), IP1 (39) und IP8 (11) erleben das mobil-flexible Arbeiten ganz grundsatzlich als ein Geben
und Nehmen, wo alle gewinnen kénnen, wenn es funktioniert (IP7; 24). Durch den Vorteil der
Zeitersparnis ist IP8 auch gerne bereit, einen gewissen Teil der gewonnenen Zeit wieder in die Arbeit
zu investieren, und IP3 gebraucht bei der Arbeit zu Hause Strom, den eigenen Drucker und Internet,
dafiir nutzt er im Betrieb beispielsweise auch mal den Farbdrucker fir Privates. Die Experten sind
allgemein der Meinung, dass der innerbetrieblichen Regelung eine hohe Bedeutung zukommt.
Einerseits sollte unbedingt vermieden werden, dass das mobil-flexible Arbeiten pauschalisiert und
Uberreglementiert wird, weil es dann fir niemanden richtig passt (IP5; 36,81). Darum sollte es
abteilungsspezifische Richtlinien und viel Freiraum fiir die Ausgestaltung durch die Fiihrungskraft
geben (IP4; 53). Andererseits sollte am Anfang vermehrt mit Regeln gearbeitet werden, damit
Unsicherheiten bei den Mitarbeitenden vermieden werden kénnen. Zu einem spdteren Zeitpunkt
konnen die Regeln dann laut IP8 (21) zugunsten individueller Lésungen im Team gelockert werden.

IP7, IP5 und IP6 bemaiangeln, dass zum Teil immer noch die technische Infrastruktur eine
Herausforderung sein kann, sei es, weil die Verbindung unterwegs schlechter ist und nicht geeignet,
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um mit grossen Files zu arbeiten (IP7; 15) oder weil durch die hohen Sicherheitsauflagen zu Hause
alles etwas langsamer funktioniert (IP6; 9) oder weil der IT-Support nicht geniigend verfiigbar ist (IP5;
32). Andererseits habe die Technologie in den letzten Jahren einen riesen Sprung gemacht und koste
weniger (IP4; 93). Die Fihrungskommunikation (IP6; 29, IP5; 68) muss liberlegter sein, da Fiihren per
Mail nicht die gleiche Qualitdt hat wie das Fiuhren im Gesprach. Fur IP4 (95) ist die digitale
Kommunikation beispielsweise per WhatsApp oder mit anderen Chatfunktionen kein Problem.

IP4 weist darauf hin, dass es innerhalb einer Grossfirma kulturelle Unterschiede sowohl zwischen den
Liandern als auch auf Mitarbeiterebene geben kann (60). IP2 (38) hebt hervor, dass mobil-flexible
Arbeitsformen mit einem Kulturwandel verbunden sind - auch die Mitarbeitenden missen bereit
sein fiir den Kulturwechsel (IP6; 91) - und dass mobil-flexibles Arbeiten in internationalen Firmen,
welche vermehrt in virtuellen Teams Uber verschiedene Zeitzonen arbeiten, starker verankert ist. Da
seien die Grossfirmen auch zum Teil mit veralteten Gesetzen konfrontiert (IP4; 45). Es sei ausserdem
eine Frage der Kultur und des Respekts, wie man mit der Moglichkeit der standigen Erreichbarkeit
umgeht (IP2; 83). Es brauche Erfahrung (IP8; 9), um die Kultur des Zusammenarbeitens kennen zu
lernen. IP8 hatte anfangs Miihe damit und hat Gberkompensiert, das heisst, sie hatte das Gefihl
mehr machen zu missen, um dem Arbeitgeber zu zeigen, dass sie arbeitet. Auch den
selbstverantwortlichen Umgang mit der Vermischung von Arbeit und das Privatleben musste sie
zuerst lernen (7). Die Herausforderung der Abgrenzung sowie die Wichtigkeit eines funktionierenden
Selbstmanagements - zum Beispiel, indem man sich gewisse zeitliche Rahmenbedingungen selber
setzt (IP2;79) - erwdhnen auch andere Experten (IP1, IP2, IP3, IP6, IP8, IP5). Die Gefahr besteht, dass
es Zeiten gibt, in denen man sich verliert, wenn man im ,Flow” ist (IP1; 11, IP8; 15) und der Korper
keine Chance mehr hat sich zu erholen (IP3; 37). IP6 (88) und IP1 (51) sprechen an, dass jeder
einzelne entscheiden kdnnen muss - dass es freiwillig sein muss - ob er mobil-flexibel arbeitet oder
nicht, weil man damit die Grenze zwischen Arbeit und Privatleben aufbricht.

Weitere Gelingensfaktoren mobil-flexibler Arbeit sind eine geeignete Aufgabe (IP8; 15, IP3; 27, IP4;
68, IP5; 74), eine passende Umgebung und funktionierende technische Infrastruktur zu Hause (IP5;
28), mit Deadlines zu arbeiten (IP8; 17), Akzeptanz im Team (IP2; 6, IP5; 28), vorausschauende
Planung (IP2; 10) sowie gegenseitige Erwartungsklarungen zwischen Flhrung und Mitarbeitenden
(IP5; 13).

IP7 vertritt die Meinung, dass man bei der Arbeit auch die Nahe der Mitarbeitenden braucht, dass
nur digitale Kommunikation nicht genligt, weil man je nach Typ ohne zusatzliche Reize der
Mitarbeitenden im Homeoffice in einem Loch landet (17) oder weil man gewisse Aspekte — wie zum
Beispiel Stimmungen - von zu Hause nicht mitbekommt (51). Das kann auch dazu fiihren, dass man
,schneller verloren” geht, weil man weniger Engagement zeigen kann (53). Auch IP3 erwédhnt
Studien, die zeigen, dass Leute, die viel zu Hause arbeiten, geringere Karrierechancen haben. Er
relativiert aber, dass dieser Effekt eher in Unternehmen auftritt, in welchen das mobil-flexible
Arbeiten eine Ausnahmeerscheinung ist. Unternehmen, in welchen das mobil-flexible Arbeiten
gefordert wird, sollten demnach den frei gewordenen Platz nutzen, um mehr Kooperationsraum fir
Treffen und Austausch der Mitarbeitenden zu bieten (IP8; 23). Generell findet sie, dass es schwierig
ist bei einem Arbeitspensum unter 50% im Arbeitszusammenhang bleiben zu kdnnen (9). Um mit den
Mitarbeitenden in Kontakt zu bleiben und im Hinblick auf die Transparenz helfen Fixtermine mit den
Vorgesetzten oder im Team (IP1; 7, IP8; 21, IP6; 25) oder ein offener Terminkalender (IP2; 83 IP§; 19,
IP4; 79, IP6; 25 ). IP1 bemerkt in diesem Zusammenhang, dass es nur wenig Implikationen auf der
sozialen Ebene hat, wenn man nur ein Mal in der Woche zu Hause arbeitet. Dass er zum Teil eine
bessere Beziehung zu Kunden als zu den Kollegen hat, ist fur ihn der Preis, den er fir die Flexibilitat
zahlt (IP1; 7).
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4.2 Involvierte Personen und Stellen

Es werden verschiedene Bezeichnungen verwendet — Vorgesetzte/r (IP1, IP5, IP4), Fihrung oder
FUhrungskraft (IP8, IP2, IP3), Teamlead (IP7) -, aber es ist zweifellos eine Flihrungskraft, welcher die
wichtigste Bedeutung im Prozess der Einfiihrung mobil-flexibler Arbeitsformen zukommt. Dies wird
von allen Experten bestatigt. Der strategische Entscheid kommt von der Geschéftsleitung (,,von ganz

“

oben her...“, IP8; 21), die operative Umsetzung liegt bei den direkten Vorgesetzten. Auch die
Personalabteilung, Human Resource, ist involviert, hauptsachlich, wenn es um die Ausgestaltung
interner Bedingungen geht (IP1; 15, IP6; 37, IP5; 92, IP8; 21, IP7; 49, IP3; 43). IP6 spricht an, dass der
Wunsch nach mobil-flexiblem Arbeiten bottom-up, vom Operativen kommt, und dass daher
unbedingt die Meinung einzelner Interessensvertreter abgeholt werden muss, zum Beispiel in Form
von Arbeitsgruppen. Fir eine funktionierende technische Infrastruktur ist die IT-Abteilung zustindig
(5 Nennungen). IP3 (45) und IP8 (21) weisen darauf hin, dass die Teamebene ganz wichtig ist, weil
sehr viele Entscheidungen nicht zentral flir das ganze Unternehmen geregelt werden kénnen. Auf
Teamebene missen Absprachen getroffen werden zum Beispiel betreffend der Erreichbarkeit und
damit sich keine informellen Regelungen einschleichen (IP3; 49). Wenn die Einfihrung mit der
Neugestaltung der Blrordume in der Organisation verbunden ist, dann gehort auch der Einbezug des

Facility Managements dazu (IP8; 23, IP3; 43).

Bei Problemen, die mit dem mobil-flexiblen Arbeiten zu tun haben, ist wiederum in erster Linie der
oder die Vorgesetzte zustandig. Er oder sie kann die Mitarbeitenden weiterleiten, zum Beispiel an die
IT-Abteilung (IP5; 38). Auch die Personalabteilung ist eine Anlaufstelle (IP6, IP4). Aber laut IP3 (41)
liegt es in der Eigenverantwortung der Mitarbeitenden, sich Unterstlitzung zu suchen.

Die Rolle der Fiihrungspersonen im Zusammenhang mit mobil-flexiblem Arbeiten ist vielseitig. Eine
zentrale Aussage kommt bei mehreren Experten zur Sprache (5 Nennungen): Das Verhéltnis zwischen
Vertrauen und Kontrolle ist eine Herausforderung. IP6, IP8 und IP2 vertreten klar die Meinung, dass
die Vorgesetzten ihren Mitarbeitern vertrauen kénnen und Kontrolle abgeben mussen, wahrend fir
IP7 (17) das Kontrollieren eine Voraussetzung war, damit er am Schluss eine Leistung sehen und
beurteilen konnte. IP2 (12) pladiert in diesem Zusammenhang fir eine Zieliberpriifung statt
Prasenzkontrolle. Diese Zieliberprifung soll in regelméassigen Gespriachen stattfinden. Die
Wichtigkeit der individuellen Absprachen auf der bilateralen Ebene zwischen Mitarbeitenden und
Vorgesetzten betonen auch IP5 (45), IP3 (49) und IP4 (81). Sie dienen der Konkretisierung im
Einzelfall. In diesem Kontext missen auch die gegenseitigen Erwartungen geklart werden - IP5 (45)
spricht von einer Art psychologischem Vertrag zwischen Vorgesetzten und Mitarbeitenden -, sei es
beispielsweise bezliglich der Erreichbarkeit oder der Prdsenz im Betrieb. Die Fihrungskraft hat im
Zweiergesprach auch die Moglichkeit Themen anzugehen, die die personlichen Kompetenzen der
Mitarbeitenden betreffen. Laut IP4 (81) soll der Mitarbeitende als Gesamtbild betrachtet werden:
,Kann er selbstandig arbeiten, kann er iber verschiedene Zeitzonen arbeiten, kann er mit dem Stress
umgehen, sucht er sich Pausen wieder, sagt er, wann es zu viel wird...“. Der Vorgesetzte muss
splren, ,,... ist der Mensch etwas fir die Art der Arbeit” (IP6; 43). ,Flihrung heisst ja auch, dass du die
Mitarbeitenden einschatzen kannst und kennst und auch weilt, wo sie Schwierigkeiten haben. Und
sie dabei unterstiitzen kannst, dass sie sich dort weiterentwickeln koénnen“ (IP2; 81). Den
Mitarbeitenden wird beim mobil-flexiblen Arbeiten viel Verantwortung Ubergeben, darum sollte
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ihnen auch geniigend Spielraum gelassen werden, um gesund und produktiv arbeiten zu kénnen (IP8;
21). IP6 mochte den Mitarbeitenden nebst der Verantwortung auch die Kompetenzen und die
Moglichkeit zum Mitgestalten Ubergeben. IP5 (92) hélt fest, dass die Haltung der Fihrungskraft die
Bereitschaft und Gutheissung der mobil-flexiblen Arbeitsform widerspiegeln muss. Ob das mobil-
flexible Arbeiten gelingt, steht und fallt mit der vorgesetzten Person, mit deren Filhrungskompetenz,
sie muss den Raum dafiir geben, verstandnisvoll und erreichbar sein (IP2; 50). Des Weiteren heben
die Experten konkrete Fiihrungsaufgaben hervor, die beim mobil-flexiblen Arbeiten wichtig sind wie
beispielsweise saubere Kommunikation (IP6), vorausschauende Planung (IP2) oder auch mal gegen
den Mitarbeitenden entscheiden kdnnen, wenn es fiir das Unternehmen das Richtige ist (IP6).

4.3 Praxisrelevanz des Leitfadens: Bedarf, Zielgruppe und Nutzen eines Leitfadens

Mit der Frage nach der Zielgruppe des Leitfadens wurde versucht zu kldren, wem ein solches
Instrument einen Nutzen bringen kann. Die Frage des Bedarfs ist direkt mit dem Nutzen eines
Leitfadens und der Zielgruppe verknpft.

Ein grundsatzliches Bedirfnis wird insbesondere von IP6, IP2 IP5 und IP3 bejaht. Auch IP7 (70) findet
den Leitfaden interessant und hebt hervor, dass eine Fihrungsperson auf diese Weise mit den
Themen zum mobil-flexiblen Arbeiten konfrontiert wird und eine Inspiration erhélt. IP1’s (31)
Erfahrung ist, dass sich Unternehmen oft gar nicht klar sind Gber ihre Griinde, neue Ansatze - wie
zum Beispiel Gesundheitsmanagement oder mobil-flexible Arbeitsformen - umzusetzen, und sie sind
oft auch nicht in der Lage, weil sie viel zu klassisch funktionieren. Darum findet er es wichtig, dass
sich eine Unternehmung den Fragen, die im Leitfaden vorkommen, im Sinne der Reflexion stellt.

Die Klarung der Zielgruppe ist auch fiir die Experten zentral und entscheidet direkt, wie der Leitfaden
im Hinblick auf die Sprache und Detaillierungsgrad ausgestaltet sein muss. Von funf Experten wird
vorgeschlagen, verschiedene Zielgruppen in der Organisation anzusprechen, jeweils mit einer
anderen Version oder getrennt voneinander - ,Warum gibt es nicht einen Leitfaden light?“, (IP6; 82) -
entweder Flihrung und Mitarbeitende oder Human Resources und Fihrung. IP3 (141) kénnte sich
vorstellen, dass mit dem Leitfaden vor allem untere und mittlere Flihrungskrdfte angesprochen
werden sollten, IP8 (61) sieht das Bediirfnis am ehesten im KMU-Bereich. IP6 vertritt die klarste
Meinung und beleuchtet damit einen Ubergreifenden Aspekt in der Diskussion Uber die
Verdanderungen in der Arbeitswelt: IP6 wiirde den Leitfaden allen interessierten Personen in einem
Betrieb zur Verfligung stellen. Einerseits aus Griinden der Transparenz und andererseits um die
Partizipation und Eigenverantwortung der Mitarbeitenden zu starken. Deshalb sollte der Leitfaden so
formuliert sein, dass ihn alle verstehen. Auch IP2 (40) findet, dass es wichtig ist, dass Flihrung und
Mitarbeitende im Gespréach sind Uber die Themen. Ein Leitfaden kdnnte ein Hilfsmittel sein, um eine
systematische Diskussion zum Thema mobil-flexibles Arbeiten zu fihren, und kdnnte auch als
Grundlage fiir einen Workshop dienen (IP1; 78) oder, als Idee von IP2 (40), in bestehende
Instrumente  integriert  werden, zum Beispiel als  Bestandteil eines jahrlichen
Mitarbeitendengespréachs. Laut IP8 (61) konnte der Leitfaden als ,,Pulsmesser” fungieren und einem
Kleinbetrieb aufzeigen, worum es geht und wo er in Bezug auf das Thema steht.

4.4 Leitfaden

IP6 (43) findet, dass der Leitfaden auf sehr hohem Niveau geschrieben ist und darum ein hohes Mass
an Kommunikations-, Sozial- und Fachkompetenz vorausgesetzt wird. Er fragt sich grundsétzlich, ob
die Begrifflichkeiten verstanden werden, aber er relativiert wieder, dass diejenigen Flihrungskrafte,
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die es interessiert, auch bereit sind das Richtige aus dem Leitfaden zu extrahieren (IP6; 61, 71).
Interessiert ist man erst, wenn man betroffen ist, meint IP5 (81). Die Sprache sollte gemass IP6 (55)
nutzergerecht sein. Der Leitfaden sei verstandlich, sagt IP5 (73), falls man die Einleitung gelesen
habe, was in der Praxis nicht immer gemacht werde. IP8 wiinscht sich teilweise prazisere Titel zu den
einzelnen Themen (42), und sie und IP3 wiirden zu gewissen Themen Beispiele einfligen, damit die
Themen besser nachvollziehbar sind (beispielsweise was das Thema Arbeits- und Gesundheitsschutz
mit mobil-flexibler Arbeit zu tun hat (IP3; 75) oder beim Thema Entgrenzung (IP8; 50)).

Die Verstandlichkeit des Leitfadens wird sonst allgemein als gegeben erachtet (z.B. IP1; 82 oder IP2;
71).

Grundsatzlich findet IP4 (45) das Thema ,,Mobil-flexibles Arbeiten” sehr aktuell und die Entwicklung
eines Leitfadens sei ein richtiger Ansatz. Auch IP1 (84) und IP6 (31) sind der Meinung, dass es
wichtige Einzelthemen und wichtige Uberlegungen fiir eine Unternehmung sind, um einen ersten
Schritt Richtung mobil-flexibler Arbeitsformen zu machen. IP8 (27) kann anhand der Einleitung gut
verorten, worum es im Leitfaden geht und findet ihn allgemein gut gestaltet (25). Derselben Ansicht
ist IP6 (71). Auch IP2 (28) dussert sich positiv Glber den Aufbau und die Erfassung der verschiedenen
Facetten des Themas im Leitfaden. Der umfassende Ansatz wird von IP1 (76), IP5 (73) und IP2 (28)
begrisst.

Auf die Frage der Vollstandigkeit der Themenauswahl gibt es diverse Hinweise der Experten. IP5
(40), IP6 (61), IP2 (30) und IP3(123) finden ganz allgemein, dass kein relevantes Thema im Leitfaden
fehlt. IP1 (31, 68, 72) wirde empfehlen, am Anfang oder am Schluss des Leitfadens einen Block
einzufiigen, in dem es um Ubergeordnete Ziele und die grundsatzliche Intention geht, warum eine
Organisation mobil-flexible Arbeitsformen einfilhren will. Er vermisst die strategische Ebene im
Leitfaden, das heisst, er wiirde es weniger nur von der operativen Seite sehen, sondern die
Unternehmung sollte sich erst Uber ihre Grundmotive klar werden. IP3 (86) spricht in diesem
Zusammenhang von der symbolischen Bedeutung, die eine Unternehmenspolice haben kann. Sie sei
sozusagen eine zentrale Botschaft, in der festgehalten wird, wie und warum die Unternehmung
mobil-flexibles Arbeiten fordert, und sie soll somit die ,Leitplanken” setzen, damit man sich darauf
berufen kann (88).

Zudem sollte der Leitfaden nebst der Unternehmens-, Filhrungs- und Mitarbeitendenebene die
Teamebene noch etwas mehr berlicksichtigen (IP8; 54, IP3; 65). Oft sei der Kontakt mit dem Team
intensiver als mit der Flihrungskraft, deshalb sollten zum Beispiel Fragen der Erreichbarkeit auf dieser
Ebene gekldart werden (IP3; 127) oder die Wichtigkeit technischer Tools fiir Austausch,
Kommunikation und Kooperation hervorgehoben werden (113).

IP5 (74) konnte sich vorstellen, dass zusatzliche Reflexionsfragen zur Art der Tatigkeit eine Grauzone
erhellen kdnnten. Uberlegungen dazu, welche Aufgaben ortsgebunden sind und welche nicht,
kénnten helfen, die Moéglichkeiten zum teilweisen mobil-flexiblen Arbeiten besser auszuschopfen.
Ubereinstimmend &ussern sich die Experten, dass der Leitfaden eher zu lang ist. Folgend eine
Auswahl an Kommentaren: ,Ein bisschen viel Papier” (IP1; 82), ,relativ lang” (IP5; 94), ,sehr
umfangreich” (IP3; 55), ,zu detailliert”, ,so viel Text, (IP7; 45, 70), ,schon sehr ausfihrlich fir eine
FUhrungsperson” (IP2; 40). Als Grund gibt IP2 an, dass ihrem Gefiihl nach die Leute alle unter Druck
und primar nicht interessiert sind, dass man darum schauen muss, dass ein Instrument nicht zu lange
ist und dass man den zeitlichen Rahmen sichtbar machen muss, weil sonst mitten in der
Verarbeitung abgebrochen wird (65).
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Es gibt aber verschiedene Meinungen dazu, was man verandern sollte. Einerseits wird vorgeschlagen,
Themen noch mehr zusammenzufassen (IP3; 59), anderseits soll durch ,Schlagworter” (IP6; 63),
,bullet points” (IP6; 82, IP8; 65, IP5; 97) oder ,Stichworte” (IP5; 97, IP7; 70) vor allem der untere Teil
der Handlungsempfehlungen gekiirzt werden.

IP6 betont, dass die Aspekte des mobil-flexiblen Arbeitens schon sehr gut zusammengefasst sind und
»,dass man innert kiirzester Zeit ganz viele Themen im Kopf hat” (82), aber dass man es allenfalls
vereinfachen kdnnte. Er meint, dass man nicht ganz auf Umschreibungen verzichten kann (69), weil
man sonst wichtige Infos verlieren wiirde (82). Er schatzt es zudem, dass es zwei Blatter zum Thema
Vermischung Arbeit und Privatleben (Life Domain Balance und Erweiterte Erreichbarkeit) gibt, da ihm
das Thema Entgrenzung im Zusammenhang mit mobil-flexibler Arbeit sehr wichtig erscheint IP6 (88).
IP3 wiinscht sich die dussere Struktur im Hinblick auf die Zielgruppe noch etwas iberschaubarer und
macht den Vorschlag, Themen zusammen zu legen und zu hierarchisieren (137). Er wiirde von der
Flihrungskraft ausgehen und unterscheiden in Themen, welche sie direkt, welche die institutionelle
Ebene und welche die Mitarbeitenden- beziehungsweise Teamebene betreffen (112).

Die innere Struktur der Themen mit den Teilen Chancen, Risiken und Handlungsempfehlungen
gefallt mehreren Experten (IP6; 51, IP8; 34, IP2; 59 und IP5; 73). Trotzdem wiirde IP8 generell mit
einem Informationsteil beginnen, damit sich die Person zum Thema gedanklich einfinden kann. Sie
weist ausserdem darauf hin, dass mit den Handlungsempfehlungen Infos vermischt sind und wirde
dies auseinanderhalten (52). Mehrere Experten vermissen bei den Reflexionsfragen weitere
Antwortmoglichkeiten, da es zum Teil schwierig ist mit ,ja“ oder ,nein“ zu antworten (IP2; 30) und
Personen im mittleren Management eventuell Gberfordert sind (IP8; 25). IP7 (68) schlagt ,ich weiss
nicht”, ,eher ja“, ,eher nein“ vor. Die Quellenangaben bringen IP2 (62) nichts. Sie fainde wenige, aber
konkrete Buchtipps am Schluss des Leitfadens interessanter. Auch IP6 (100), IP8 (63) und IP5 (101)
wirden fir die Praxis die Quellenangaben erst am Schluss auffiihren. IP5 begrisst weiterfiihrende
Hinweise wie die EKAS-Tools.

IP2 (73) findet den Aufbau - zuerst rechtlicher Rahmen, dann kulturelle Faktoren - gut. Hingegen
schreckt das Thema ,Rechtliche Voraussetzungen“ zu Beginn des Leitfadens laut IP5 (40)
Flihrungskrafte ab. Das Thema habe zweifellos seine Berechtigung, aber er wiirde es weiter hinten
platzieren. Derselben Meinung ist IP3 (69, 79). IP8 (27) findet auch den Ubergang von der Einleitung
zu den rechtlichen Fragen ,recht krass“. Ebenso IP1 (27) betont, dass es wichtig ist, rechtliche Fragen
friihzeitig zu klaren, aber gleichzeitig bedauert er, ,dass viele Betriebe da noch sehr kleinkariert
sind.”

Die Kombination der Themen Kostenregelung und Ergonomie im Homeoffice Arbeitsplatz 16st bei
einigen Experten etwas Befremden aus. IP1 (44) sieht die mobil-flexible Arbeitsform als , win-win“-
Situation und ist nicht bereit als Arbeitgeber in einen Homeoffice-Arbeitsplatz Geld zu investieren,
solange der Mitarbeitende die Mdglichkeit hat ins Bliro zu kommen. Der Arbeitgeber lberldsst den
Mitarbeitenden Spielraum und gibt ihnen einen Vertrauensvorschuss, daflir schaut dieser zu Hause
selber, dass er die Voraussetzungen zum Arbeiten hat. ,Die Fragen sind schon legitim, aber ich
denke, man muss aufpassen, dass man genau mit diesen Diskussionen die Idee nicht zerstort” (IP1;
39). Er schldgt eher eine ein- bis zweistiindige Orientierung zum Thema Ergonomie im Homeoffice
vor (42). IP5 (49) sieht eine Moglichkeit, das Thema Gesundheit bilateral innerhalb der gemeinsamen
Erwartungsklarung zu besprechen. Dabei sollte das Thema Eigenverantwortung eine Rolle spielen,
aber die Fuhrungskraft sollte den Mitarbeitenden anhand eines Merkblatts fir das Thema
sensibilisieren. Auch IP3 (69) findet es fraglich, ob man von der Unternehmung verlangen kann, dass
sie sich kostenmassig an der Infrastruktur im Homeoffice beteiligt, wenn ein gesundheitsférderlicher,
gut ausgestatteter Arbeitsplatz im Unternehmen existiert. Er pladiert auch eher auf
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Informationsvermittlung und somit Eigenverantwortung. IP2 (38) findet, dass die Kosten, die durch
mobil-flexibles Arbeiten entstehen, individuell besprochen werden missen und dass es einen klaren
Rahmen geben muss.

IP5 (41) wirde beim Thema ,Fiihrung” den Aspekt der gegenseitigen Erwartungskldarung erganzen.
Ausserdem fehlt ihm zum Teil die Sichtweise des Arbeitgebers: Es sollte auch eine
Rickkehrmoglichkeit fir ihn — dass heisst, allenfalls eine Rickkehrpflicht fir den Mitarbeitenden -
geben, falls aus Sicht des Vorgesetzten das mobil-flexible Arbeiten nicht klappt (IP5; 65). Das Thema
,Fihrung” wirde IP3 (96) auf keinen Fall kiirzen, weil es flr ihn ein zentraler Punkt im Leitfaden ist,
wo es darum geht, die erhohten Anforderungen fiir Flihrungskrdfte herauszustreichen. Allenfalls
kénnte man die unterschiedlichen Verhaltenstipps fur Flihrungskrifte je nach Ausgestaltung und
Intensitdt des mobil-flexiblen Arbeitens noch genauer ausarbeiten (125). Die Themen , Kultur®,
,Personliche Voraussetzungen” und ,Soziales Netz” findet IP3 gut erarbeitet (90, 115, 123).

Beziglich der ,Technischen Infrastruktur” sollte nicht nur die Erreichbarkeit, sondern das
Vorhandenseins eines technischen Supports an sich thematisiert werden (IP5; 57).

IP2 (75) vermutet, dass Fiihrungskrafte nicht mehr als eine Seite lesen wollen und dass dieser
Anspruch im Leitfaden erfillt ist, indem man auf einer Seite ein Thema im Blick hat. IP5 (87) spricht
die Tatsache an, dass eine Papierversion — beispielsweise eine Broschiire oder ein Prospekt - oft dann
nicht gefunden wird, wenn man die Informationen gebrauchen kdnnte. Generell herrscht bei den
Experten die Uberzeugung, dass eine elektronische Version angeboten werden sollte. IP7 (79) und
IP5 (81) wiirden eine Homepage mit dem ganzen Themen-Set begrissen. ,Es ist einfach ein Medium,
das dazu gehort heutzutage” (IP7; 77). Das Ausfillen der Checkliste online verbindet IP3 (148) mit
der Moglichkeit, eine personliche Auswertung (den ,personlichen flex-work-check oder so was“) zu
erhalten, welche dann ausgedruckt werden kénnte. Auch IP2 (57) weist darauf hin, dass man so
gebilindelte Informationen erhalten wirde. Mit hyperlinks kdnnte man detailliertere Informationen
verlinken, wenn diese gewiinscht sind (IP6; 84). IP1 (80) wirde sich noch nicht festlegen und sich die
schriftliche und die online-Version offen halten.

5. Diskussion der Ergebnisse und Schlussfolgerungen im Hinblick auf die
Uberarbeitung des Leitfadens

Auf Grundlage der Ergebnisse der Experteninterviews wurde der Leitfaden Uberarbeitet. Der
Uberarbeitete Leitfaden befindet sich ebenfalls im Anhang (13.5).

Die Expertise der befragten Personen zum Thema mobil-flexibles Arbeiten war allgemein sehr hoch
und deckt sich mit vielen Erkenntnissen aus der Literaturrecherche. Einzelne Korrekturen zum
Leitfaden konnten direkt in die Uberarbeitung einfliessen, andere Hinweise betrafen die Struktur
oder den Aufbau der Themen und waren schwieriger umzusetzen. Viele Aussagen in den Interviews
haben die Themenwahl im ersten Leitfadenentwurf bestatigt. Es wurde versucht, fehlende Themen
aufzunehmen, dies gestaltete sich aber im Widerspruch zum Wunsch nach einem etwas schlankeren
Leitfaden sehr schwierig.

Um den Vorwurf einer ,eierlegenden Wollmilchsau” abzuschwachen, wurden die Themen
verschiedenen Zielgruppen schwerpunktmdssig zugeordnet. Auf der zweiten Seite des Leitfadens
wird indirekt eine Empfehlung gemacht, welche Zielgruppe sich mit welchem Thema besonders
beschaftigen sollte und welche Personen beziehungsweise Abteilungen bei den einzelnen Themen
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zusammenarbeiten sollten. Die zentrale Rolle der Fiihrungskraft, welche die Faden in der Hand hilt,
wurde jedoch insofern deutlich, als kein Thema als uninteressant fir die Fiihrung eingestuft werden
konnte.

Gemass dem Hinweis von IP6, dass ein Leitfaden transparent fiir alle Beteiligten sein sollte, wurde
der umfassende Ansatz beibehalten. Die Partizipation der Mitarbeitenden bei der Gestaltung der
mobil-flexiblen Arbeit wird an verschiedenen Stellen in den Interviews hervorgehoben, sei es auf der
Ebene des einzelnen Mitarbeitenden oder auf Teamebene.

Neu sollen also mit dem Leitfaden die Geschéftsleitung mit einem strategischen Fokus sowie die
anderen involvierten Personen und Abteilungen mit einem operativen Fokus angesprochen werden.
Diese Form soll es den Unternehmen ermaglichen, je nach Bedarf den Leitfaden allen Beteiligten
zugangig machen zu kénnen. Aus diesem Grund wurde auch versucht, die Sprache so anzupassen,
dass sie fir moglichst alle verstandlich ist. Auf eine Seitennummerierung wurde bewusst verzichtet,
um die Themen nicht indirekt zu werten.

Das Prinzip ein Thema pro Seite wurde beibehalten. Die Gesamtlange des Leitfadens konnte nicht
reduziert werden. Die verbesserte dussere Struktur soll dennoch einen Beitrag an die
Ubersichtlichkeit leisten und indirekt Themen zusammenfassen (je nach Zielgruppe). Priorititen
miissen nach wie vor individuell gesetzt werden. Die innere Struktur wurde bis auf den zusatzlichen
Informationsteil zu Beginn jedes Themas und die , Auslagerung” der Quellenhinweise an den Schluss
beibehalten. Die Aufteilung in Chancen, Risiken, Reflexionsfragen und Handlungsempfehlungen
wurde von den Experten und Expertinnen gut geheissen, aber im neuen Leitfaden wurde auf
Anregung von IP8 mehr Wert auf die Unterscheidung von Informationen und
Handlungsempfehlungen gelegt. Zusatzlich wurde gemdss dem Hinweis einiger Experten die
Antwortskala der Reflexionsfragen mit , weiss nicht” erweitert. Aufzahlungszeichen sollen das Lesen
vereinfachen.

Es wurden diverse inhaltliche Anderungen vorgenommen. Zwei Themenfelder sind neu
hinzugekommen. Die strategische Analyse steht vor der operativen Umsetzung. IP1 hat zurecht
darauf hingewiesen, dass im Leitfadenentwurf die grundsatzlichen Motive, Ziele und der Mehrwert
beziehungsweise das Kosten-Nutzen-Verhaltnis der mobil-flexiblen Arbeitsformen nicht hinterfragt
werden. Daher beginnt der Leitfaden neu mit ,Strategischen Uberlegungen”. Die Wichtigkeit der
Teamebene wurde im Leitfadenentwurf vernachlassigt (IP3; IP8). In der neuen Version wird deshalb
das Thema in den bestehenden Themen stédrker angesprochen (beispielsweise im Thema ,,Policies”
und , Erweiterte Erreichbarkeit”).

Das Thema Ergonomie im Homeoffice war einigen Befragten fremd, obwohl es Hinweise (IP5) gab,
dass es wichtig ist und gesundheitliche Probleme verhindern kann. Es wurde Uberlegt, das Thema
ganz aus dem Leitfaden zu streichen oder das Thema mit der technischen Infrastruktur zusammen zu
legen. Da die Experten aber in erster Linie die Frage der Kosteniibernahme der Blroinfrastruktur zu
Hause durch die Unternehmung kritisierten, wurde entschieden, das Thema beizubehalten, aber neu
den Schwerpunkt auf den Kompetenzerwerb der Mitarbeitenden zu setzen.

Ganz allgemein wurden prazisere Titel gewdhlt und vermehrt Beispiele angefiigt. Kleinere, aber
inhaltlich sehr wichtige Hinweise der Experten konnten problemlos erganzt werden. Zum Beispiel
wurde in den ,Fiihrungsvoraussetzungen” die Frage nach der gemeinsamen Erwartungsklarung
zwischen Flihrung und Mitarbeitenden eingefligt. Beim Thema , Arbeitsplatzeinrichtung (Mobiliar)“
wurde die Frage nach einem geeigneten Raum im Home Office ergdnzt. Oder der Frage nach der
Flexibilitat des technischen Supports wurde die Frage nach der grundsatzlichen Verfiigbarkeit eines
technischen Supports beigefligt.
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Mit gestalterischen Elementen wurde versucht, den Charakter eines Arbeitsinstruments zu
unterstreichen und die Struktur des Leitfadens zu verbildlichen.

6. Fazit und Handlungsempfehlungen

Dank Cloud-Technologien werden viele Arbeitsinhalte mobil. Dies macht ortsunabhangige
Arbeitsformen fiir viele Arbeitnehmende Uberhaupt erst moglich. Rund ein Viertel der
Arbeitnehmenden arbeitet in der Schweiz bereits anteilig mobil;, es kdnnten aber mehr sein
(Weichbrodt, 2014). Das zogerliche Anbieten mobil-flexibler Arbeitsformen durch die Unternehmen
steht im Widerspruch zu den vielen Vorteilen auf der gesellschaftlichen, unternehmerischen und
individuellen Ebene.

Beispielsweise bietet die Entlastung der Verkehrswege durch die Abnahme des Pendelverkehrs
insbesondere zu den Stosszeiten Vorteile fir die Gesellschaft insgesamt. Zugleich fuhrt die
ausgeglichenere Nutzung der Verkehrsinfrastruktur fiir die Arbeitnehmenden zu einer Abnahme des
Dichtestress (Ecoplan, 2015). Auch die Beschaftigungsmoglichkeit von speziellen Zielgruppen zum
Beispiel von Menschen mit Handicap oder Frauen mit kleinen Kindern kommt der Aligemeinheit wie
auch den einzelnen Personen zu Gute (Ulich & Wiese, 2011). Die wichtigsten Argumente aus Sicht
der Unternehmung, mobil-flexible Arbeitsformen zu férdern, sind die 6konomischen Potenziale wie
grossere Flexibilitdt, hohere Produktivitdt und bessere Qualitat der Arbeit (Schat & Fliter-Hofmann,
2012).

Untersuchungen zeigen, dass das Angebot von mobil-flexiblen Arbeitsformen die Zufriedenheit,
Motivation und somit die Leistungsfahigkeit der Arbeitnehmenden fordern kann (Grote, 2011). Dies
deckt sich mit den Aussagen der befragten Personen in dieser Arbeit. Sie schdtzen unter anderem die
Zeitersparnis, den Zugewinn an Freiheit und die Vergrosserung des Handlungsspielraums sowie die
bessere Vereinbarkeit von Privatleben und Beruf.

Auch die Aussagen der Expertinnen und Experten zu den negativen Aspekten beziehungsweise den
Herausforderungen des mobil-flexiblen Arbeitens stimmen (berein mit den Erkenntnissen aus der
Literatur.

Welche Themenbereiche bei einer gesundheitsforderlichen Arbeitsgestaltung beachtet werden
miussen, und wie relevante Aspekte in einem Leitfaden flir eine Unternehmung aufgearbeitet werden
kénnen, kann im Rahmen dieser Arbeit trotzdem nur unter Vorbehalt beantwortet werden.

Die elf Themenbereiche, welche im Leitfaden aufgenommen und beschrieben worden sind, wurden
zwar in diesem Rahmen bestadtigt. In der Praxis muss aber vorab geklart werden, welche
Unternehmensvoraussetzungen und besonderen Bedirfnisse bestehen. Speziell der Erfahrungsstand
der Unternehmung mit mobil-flexiblen Arbeitsformen wiirde Hinweise geben, welche Bedingungen
vorhanden sind. Weichbrodt et al. (2015) teilen die Unternehmungen in ,Einsteiger” und
,Fortgeschrittene” ein und leiten aufgrund der unterschiedlichen Voraussetzungen teilweise
unterschiedliche Handlungsempfehlungen ab. Abhdngig von der Branche, der Grdsse, verschiedener
Konstellationen der involvierten Personen und Abteilungen und weiterer spezifischer Faktoren der
Unternehmung missen die individuell relevanten Themenfelder und deren Detaillierungsgrad
bestimmt sowie gewichtet werden. Insbesondere kann in einem allgemein gehaltenen Leitfaden der
Wichtigkeit der Gestaltung der Arbeitsaufgabe nicht geniigend Rechnung getragen werden. Eine
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Neubeurteilung - innerhalb der strategischen Uberlegungen - von ortsunabhingigen und
ortgebundenen Aufgaben eroffnet allenfalls Potential fir mobil-flexible Arbeitsformen.

Flr einen Einsatz in der Praxis wird deshalb geraten, den Leitfaden an die Umstdnde der jeweiligen
Organisation anzupassen und ihn als Arbeitsinstrument weiterzuentwickeln.

Der Anspruch dieser Arbeit war das Abdecken aller relevanten Themen zum mobil-flexiblen Arbeiten,
um Fihrungskrafte fur die Aspekte des erfolgreichen mobil-flexiblen Arbeitens zu sensibilisieren. Die
Beschrdankung auf die Flhrungskraft als Zielperson wird aber der komplexen Thematik der mobil-
flexiblen Arbeit nicht gerecht; die Verflechtung organisatorischer und individueller Chancen und
Risiken ist ein Bestandteil der Herausforderung. Die Darstellung und Aufbereitung der Themenfelder
im Leitfaden war durchwegs gepragt von der Klarung der genauen Zielgruppe beziehungsweise
Ansprechsperson innerhalb der Unternehmung.

Die zentrale Rolle der Flihrungsperson ist unbestritten: Sie ist offensichtlich in der Pflicht, Gber die
meisten Themen Bescheid zu wissen, mit anderen Abteilungen zusammen zu arbeiten und sich mit
den neuen Anforderungen auseinander zu setzen sowie sich neue Kompetenzen anzueignen. Eine
alleinige Verantwortung flr eine erfolgreiche Gestaltung der mobil-flexiblen Arbeit tragt sie jedoch
nicht. Es zeigte sich in den Interviews, dass die Zustdndigkeiten fiir die verschiedenen Aspekte des
mobil-flexiblen Arbeitens verteilt sind und somit keine Ubergreifende Sicht auf die
Herausforderungen des mobil-flexiblen Arbeitens besteht.

Aus diesem Grund wird im Hinblick auf die Komplexitdt der Gestaltung der Arbeitsbedingungen eine
vermehrte Zusammenarbeit aller Beteiligten und eine angemessene Koordination empfohlen (auch
Weichbrodt et al., 2015). Schulze und Cornelius (2011) sprechen ebenfalls bewusst vom breiteren
Begriff des ,,Managements” der mobil-flexiblen Arbeitsform. Das Managen der Herausforderungen
mobil-flexibler Arbeit wird fir Unternehmen zunehmend eine wichtige Aufgabe, um einerseits das
okonomische und okologische Potential mobil-flexibler Arbeitsformen auszuschépfen und
andererseits dem Wunsch der Mitarbeitenden nach raum-zeitlicher Flexibilisierung zu entsprechen
(Schulze et al., 2014/15).

Hinsichtlich der Forderung der Eigenverantwortung der Mitarbeitenden ist der Hinweis von IP6
interessant, dass fiir alle Beschaftigten auf jeder Hierarchiestufe die Moglichkeit bestehen soll sich zu
informieren, sofern es sie betrifft und interessiert. In Anlehnung an den Partizipationsbegriff in der
Gesundheitsforderung kann angenommen werden, dass die Einfihrung mobil-flexibler
Arbeitsformen wirkungsvoller und nachhaltiger ist, wenn die Mitarbeitenden aktiv in den
Veranderungsprozess miteinbezogen werden. Echte Partizipation geht davon aus, dass die
beteiligten Personen Entscheidungsmacht haben (Gesundheitsforderung Schweiz, 2012). Fir viele
Arbeitnehmende wird die Tatigkeit mit steigender Autonomie und Eigenverantwortung auch
interessanter. Gemdss Ulich und Wilser (2015) gelten Merkmale der Situationskontrolle wie
Autonomie, Partizipation und Freiheitsgrade als organisationale Ressourcen und haben eine
nachweislich gesundheitsforderliche Wirkung.

Darum wird an dieser Stelle angeregt, den in dieser Arbeit erarbeiteten Leitfaden als Arbeits- und
Reflexionsinstrument allen Mitarbeitenden in einer Organisation zugénglich zu machen und dies
auch so zu kommunizieren.

Indem die Beschéftigten in einem Unternehmen den Wandel der zukinftigen Arbeitswelt aktiv
mitgestalten, wird die Grundlage geschaffen, dass die Belegschaft Giber Chancen und Risiken im
Gesprach bleiben und die Unternehmung lernen kann.
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7. Ausblick

Die Weiterentwicklung des Leitfadens kann praxisnah erfolgen, indem er auf unternehmens-
spezifische Bedirfnisse angepasst wird. In diesem Zusammenhang sollte auch untersucht werden,
inwiefern Unternehmen Bedarf an einer komplementar vertiefenden Beratung zu einzelnen Themen
mobil-flexibler Arbeit haben oder ob der Leitfaden als Bestandteil einer Unternehmensberatung,
beispielsweise innerhalb eines ibergeordneten Change Managements, eingesetzt werden kann.
Auch die Verortung des Leitfadens im Rahmen eines bestehenden Betrieblichen Gesundheits-
managements ist denkbar, da die Gestaltung der Arbeitsbedingungen langfristig auf die
Gesunderhaltung der Mitarbeitenden zielt, indem psychische und physische Beanspruchungen
beziehungsweise Anforderungen verringert und Ressourcen geschaffen werden (Ulich & Wiilser,
2015).

Dass ein grundsatzliches Bediirfnis nach einer Sensibilisierung fiir die Herausforderungen mobil-
flexiblen Arbeitens in der Praxis besteht, haben mehrere Experten in den Interviews bejaht. Die
Vermittlung mittels eines schriftlichen Leitfadens ist nur eine Form. Dabei konnten eine
professionelle graphische Gestaltung sowie die Bereitstellung als elektronische Version den Leitfaden
fir die Bearbeitung attraktiver machen. In diesem Fall ware die Umsetzung der Vorschlage der
Experten und Expertinnen zur digitalen Gestaltung - wie zum Beispiel eine Homepage zu den Themen
der mobil-flexiblen Arbeit - ein wichtiger Baustein. Den Leitfaden als Grundlage fir einen Workshop
und somit zur mindlichen Vermittlung der Stolpersteine zum mobil-flexiblen Arbeiten zu verwenden,
ware ebenfalls moglich.

Um den Wissensstand von Fiihrungskraften bezilglich der Herausforderungen mobil-flexibler
Arbeitsformen abzuholen, koénnte ein Leitfaden erstellt werden, welcher eine quantitative
Auswertungsmoglichkeit zuldsst — beispielsweise, indem die jetzt zur Reflexion konzipierten Fragen
zu den einzelnen Themen konkreter gestellt werden wiirden. Die Vergleichswerte kdnnten genutzt
werden, um entsprechend gezieltere Empfehlungen zu machen. Eine quantitative Erhebung unter
FUhrungskraften konnte im grosseren Rahmen Aufschluss lber die Zustimmung zu den gewaéhlten
Themenfeldern im Leitfaden geben.

8. Kritische Wiirdigung und Reflexion

Flihrungsverantwortliche stehen oft in der doppelten Pflicht, sich mit dem Thema mobil-flexibler
Arbeit auseinander zu setzen, da sie die mobil-flexible Arbeitsform selber praktizieren und die
Aufgabe haben, die Gestaltung dieser fiir die Angestellten aufzugleisen und zu unterstitzen. Deshalb
wendete sich der Leitfaden im ersten Entwurf schwerpunktmaéssig an Flihrungskréfte. Die Frage der
Zielgruppe des Leitfadens konnte zu diesem Zeitpunkt noch nicht abschliessend beantwortet werden
und wurde in Experteninterviews und in den Ergebnissen wieder aufgegriffen. Das anfangliche
Manko der ungenauen Zielgruppe erwies sich im Nachhinein aber als Vorteil, denn die Frage nach
den involvierten Personen lieferte mir eine wichtige praxisnahe Lektion in Bezug auf Transparenz und
Partizipation der Mitarbeitenden.

Die Vielseitigkeit des Themas war die grosste Herausforderung. Jedes der vorgestellten Themen
hatte einen deutlich grésseren Rahmen zur Bearbeitung verdient. Das Zusammenfassen der
relevanten Themen zum mobil-flexiblen Arbeiten in einem Leitfaden, welcher den Ist-Zustand einer
Organisation, Chancen, Risiken und Handlungsempfehlungen abdecken soll, erforderte zum Teil
kreatives Verkniipfen von theoretischen Erkenntnissen. Die Grenzen meiner eigenen Erfahrung und
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meines Wissens Uber die Spezialgebiete waren mir stets bewusst, und ich musste mich immer wieder
dazu zwingen, den Praxisanspruch des Leitfadens nicht aus den Augen zu verlieren. Spatestens nach
den Experteninterviews war eindeutig klar, dass die Kunst, einen praxistauglichen Leitfaden zu
erstellen, darin bestand, hochkomplexe Zusammenhidnge in eine einfache Struktur und
zielgruppenspezifische Sprache zu tbersetzen.

Aufgrund der sehr heterogenen Fallauswahl verliefen die Interviews zum Teil weniger strukturiert als
geplant und die Fragen wurden jeweils wahrend des Interviews adressatengerecht angepasst. Dies
zeigte sich aber als stimmig, um auf den jeweiligen Hintergrund der befragten Person vertieft
einzugehen.

Den Hinweisen der Experten und Expertinnen musste teilweise durch erneute Literaturrecherchen
nachgegangen werden, um den Leitfaden anzupassen. Eine strukturierte riickwirkende Verarbeitung
der ,neuen” theoretischen Erkenntnisse gestaltete sich schwierig.
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13. Anhang

13.1 Interviewleitfaden

Interviewleitfaden: Leitfadenentwurf zum mobil-flexiblen Arbeiten

Vorinformationen

Nochmals herzlichen Dank, dass Sie sich zur Verfligung gestellt haben fir das Interview, welches ich im Rahmen meiner Bachelorarbeit im A&O-

Studium an der FHNW durchfihre.

Meine Arbeit beschaftigt sich mit den Verdnderungen in der Arbeitswelt und dass diese dazu flhren, dass zeit- und ortsunabhdngige
Arbeitsformen zunehmen. Durch die Digitalisierung ist es moglich mobil und flexibel zu arbeiten. Unternehmungen sind allgemein gefordert, ihre
Strukturen, Kommunikationsformen, ihre Unternehmenskultur — um nur einige Stichworte zu nennen — zu Uberdenken und gegebenenfalls
anzupassen, damit die Mitarbeitenden zufrieden und leistungsfahig bleiben. Im Speziellen soll auch eine gesundheitsgerechte, motivierende
Arbeitsgestaltung fiir mobil-flexible Arbeitsformen angestrebt werden. Die Evaluation der Chancen und Risiken mobil-flexibler Arbeit ist aktuell

Gegenstand der Forschung.

Ich habe aufgrund intensiver Literaturrecherchen einen 1. Entwurf eines Leitfadens zum Thema Herausforderungen bei mobil-flexiblen
Arbeitsformen entwickelt und méchte diesen in der Praxis prifen. lhre Erfahrung als Fiihrungsperson und als mobil-flexibel Arbeitende/r sind mir

dabei eine grosse Hilfe.

Vorgangig haben Sie ja den Leitfaden gelesen, und ich bin sehr gespannt auf lhre Kritik und lhre Ergdnzungen. Mich interessiert lhre persénliche

und fachliche Einschatzung.

Ablauf

Ich mochte das Interview mit ein paar wenigen Fragen zu lhrer Person beginnen. Danach folgen allgemeine Fragen zur Thematik, dann Fragen

zum Leitfaden. Sie haben jederzeit Gelegenheit weitere Hinweise aus Ihrer Erfahrung zu machen.

Wie schon im Mail erwdhnt, dauert das Interview 60 min. Wenn Sie einverstanden sind, nehme ich fiir die Auswertung das Interview mit diesem
Gerat auf. Ihre Antworten werden jederzeit vertraulich behandelt und die Aufzeichnung wird nach Beendigung des Projekts geloscht. Die Daten

fliessen in anonymisierter Form in meinen Leitfaden und meine Bachelorarbeit ein.
Gibt es noch Fragen lhrerseits? Dann beginnen wir mit den Fragen.

Person

Alterskategorie: bis 25, 26 — 35, 36 — 45, 46 — 55, 56 und dlter(Geschlecht)
Funktion innerhalb der Organisation

Hochste abgeschlossene Ausbildung

Anzahl Jahre Erfahrung mit mobil-flexiblem Arbeiten

Er6ffnungs- und Erzédhlstimulus Nachfragen und Vertiefung

Wie erleben Sie das mobil-flexible Was haben sie fur Erfahrung mit mobil-flexiblem Arbeiten?

Arbeiten selbst? Was funktioniert gut? Was weniger gut?

Worauf kommt es lhrer Meinung / Ihrer Erfahrung nach an, dass es funktioniert?
Wie erleben Sie mobil-flexible Arbeit als Fihrungsperson?

Hat es Auswirkungen auf Ihre Art zu fiihren?

Hat es Auswirkungen auf den Fihrungserfolg?

Leitfadens?

Welche Personen oder Welche Ebene der Organisation und welche Personen sollten lhrer Meinung nach involviert sein in die
Stellen/Abteilungen sind lhrer Organisation oder Regelung der mobil-flexiblen Arbeit?

Erfahrung nach bei der Organisation | Wer ist bei der Einflihrung von mobil-flexiblen Arbeitsformen verantwortlich/zustandig?

der mobil-flexiblen Arbeit Wer ist fir die Betreuung der mobil-flexibel Arbeitenden verantwortlich/zustindig (Ansprechsperson)?
zustandig?

Vorstellung des Leitfadens/Einfiihrung des Leitfadens

Wie beurteilen Sie die Wie beurteilen Sie den Detaillierungsgrad des Leitfadens?

Vollstandigkeit und inhaltliche Fehlen Ihrer Meinung nach wichtige Aspekte im Leitfaden? Wenn ja, welche?

Ebene des 1. Entwurfs des Wie wirden sie diesen ergdnzen? Was wirden Sie streichen?

Wie beurteilen Sie die Relevanz des | Wie schatzen Sie das Bedirfnis nach einem Leitfaden in der Praxis fur Fiihrungsleute ein?
Leitfadens in der Praxis? Genugt lhnen als Fihrungsperson ein Tool zur Selbsteinstufung oder braucht es Begleitung?
Wiirden Sie eine online- /e-learnign-Tool begriissen?

Kritische / Positive Aspekte des Einsatzes?

Wie beurteilen Sie die Ist die Struktur verstandlich?
Verstandlichkeit des 1. Entwurfs des | Ist der Leitfaden sprachlich verstandlich? Ist er inhaltlich verstandlich?
Leitfadens? Wie kénnte man die Themenfelder im Leitfaden pragnanter formulieren?

Ist der Leitfaden logisch aufgebaut?

Ist der Leitfaden tibersichtlich?

Wie sollte Ihrer Meinung nach der Leitfaden gestaltet sein? Als Prospekt, Faltblatt, A4, Tabelle...
Wie beurteilen Sie die (zeitliche) Ldnge des Leitfadens?

Was mochten Sie mir sonst noch mit | Was schétzen Sie am Leitfaden positiv ein?

auf den Weg geben? Was schatzen Sie am Leitfaden negativ ein?

Allgemeine wichtige Aspekte aus Ihrer Erfahrung?

Wie motiviert man Fuhrungsleute den Leitfaden zu nutzen?

Danksagung, Informationen iiber weiteres Vorgehen und Beendigung der Aufnahme. Ubergabe eines kleinen Dankeschéns und Verabschiedung.
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13.2 Kodierleitfaden

Hauptkategorie
Eigene Erfahrung

Subkategorie

Allgemeine
Hinweise

Definition

Neutrale Hinweise
der Experten zum
Thema mobil-flexibles
Arbeiten.

Kodierregel

Nicht wertende Aussagen
und Feststellungen zum
mobil-flexiblen Arbeiten
aus dem Erfahrungsschatz
der Experten.

‘ Ankerbeispiel

,(..) es ist fundamental
anders, wenn du bei
einer Grossfirma
arbeitest oder bei einer
KMU, wirklich 180°“
(1P4; 98).

Chancen und
eigene positive

Eigene positive
Erfahrungen im

Experten nennen eigene
positive Erfahrungen oder

»(..) zu Hause kannst du
effizienter und

Erfahrungen Zusammenhang mit sonstige positive Aspekte, | konzentrierter arbeiten.
mobil-flexiblen die im Kontext mit dem Das heisst, ich bin
Arbeitsformen. mobil-flexiblen Arbeiten produktiver” (IP7; 17).
auftreten.
Herausforderungen | Eigene negative Hinweise darauf, was die ,(..) was so die mentale

Erfahrungen oder
Risiken im
Zusammenhang mit
mobil-flexiblen
Arbeitsformen aus
Sicht der Experten.

Experten als
Herausforderung
empfinden oder was nicht
gut funktioniert.

Beschaftigung angeht,
dass einfach die Arbeit
sehr viel Raum
einnimmt. Also dass es
abends schwerfallt, die
wirkliche Arbeit sein zu
lassen und dass es auch
am Wochenende
schwerfallt wirklich
Wochenende zu machen
(..)“ (1P3;37).

Involvierte
Personen und

Bei der Einflihrung
und allgemein

Welche Personen
oder Stellen in einem

Alle Aussagen, in denen
sich die Experten zu

,Es ist ein Prozess, wo zu
verschiedenen

Stellen Betrieb bei der Personen, Abteilungen, Zeitpunkten
Einflhrung von Organisationseinheiten verschiedene Akteure
mobil-flexiblen etc. im Zusammenhang sich beteiligen missen,
Arbeitsformen mit der Einfihrung mobil- | damit es gelingt” (IP8;
beteiligt sein miussen. | flexibler Arbeitsformen 21).
dussern.
Ansprechspersonen | Wer bietet Hinweise darauf, an wen »Ansprechperson ist
bei Problemen Hilfestellung fiir die sich Mitarbeitende immer Teamleader.
Mitarbeitenden bei wenden kénnen, wenn sie | Uberhaupt nicht formell.
Problemen mit mobil- | mit dem mobil-flexiblen Das ist auch richtig so”
flexiblem Arbeiten. Arbeiten nicht zurecht (IP7; 32).
kommen
(Ansprechsperson).
Rolle der Welche Rolle wird Aussagen, die Aufgaben, »Weil sie doch viel
Flihrungskraft oder sollte von der Haltung und Kontrolle lernen missen
Fiihrungskraft im Verantwortungsbereich abzugeben. Aber
Zusammenhang mit einer Fihrungskraft im gleichzeitig auch andere
mobil-flexiblem Zusammenhang mit Fahigkeiten neu dazu
Arbeiten mobil-flexiblem Arbeiten gewinnen mussen. Um
Gbernommen betreffen. die eigenen
werden. Mitarbeitenden
befdhigen zu kénnen im
mobil-flexiblen
Arbeiten” (IP8; 23).
Leitfaden Allgemeine Allgemeine Bemerkungen, die die »lch finde es ein
Bemerkungen Bemerkungen zum Experten im bisschen zu lang, das
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Leitfaden insgesamt
oder zu einzelnen
Themen des
Leitfadens.

Zusammenhang mit dem
Leitfaden als Ganzes oder
zu einzelnen Themen
machen.

ganze. Fur
Fiihrungsleute. Weil die
wollen nicht lange Zeug
lesen” (IP2; 28).

Vollstandigkeit

Die Experten weisen
auf Themen und
Details hin, die im
Leitfaden fehlen.

Hinweise darauf, welche
Themen im Leitfaden zu
wenig oder gar nicht
abgedeckt sind.

»(..) diese Teamebene,
die fehlt noch ein
bisschen” (IP3; 63).

Positive Aspekte Positive Kommentare | Allgemeine positive ,Der Leitfaden ist
zum Leitfaden. Kommentare und Aspekte | perfekt zum Mal
im Leitfaden, die den Uberlegen, ist es etwas
Experten gefallen fur uns“ (1P6; 31).
Negative Aspekte Negative Meinungen Aspekte des Leitfadens, »Also einen Punkt, den

zum Leitfaden.

die die Experten andern
wirden.

ich auch kritisch fand, ist
der letzte Absatz bei
diesen
Handlungsempfeh-
lungen (..)“ (IP3; 71).

Verstandlichkeit

Einschatzungen der
Experten zur Sprache
des Leitfadens.

Hinweise auf Unklarheiten
und Verstandnisprobleme
sprachlicher Art.

,lch wiirde dort den Titel
andern. Klarere,
prazisere Titel” (IP8; 42).

Gestaltung

Wie wiirden die
Experten den
Leitfaden gestalten.

Hinweise darauf, wie der
Leitfaden gestaltet sein
sollte, damit er in der
Praxis genutzt werden
wirde.

»Am besten ware
wahrscheinlich, wenn es
einen internetbasierten
Leitfaden gabe.
Irgendwie
homeworkmoglich.ch”
(IP5; 81).

Praxisrelevanz

Bedarf nach einem
Leitfaden

Wie schatzen die
Experten den Bedarf
nach einem Leitfaden
zum mobil-flexiblen
Arbeiten in der Praxis
ein.

Aussagen, welche sich auf
das den Bedarf oder das
Bediirfnis von Personen
nach einem Leitfaden in
der Praxis beziehen.

,lch denke, Bedrfnis ist
relativ hoch, auch wenn
man es vielleicht nicht
realisiert. Aber wenn
man es hat, ist man froh
drum.” (IP5; 79).

Nutzen und Zweck
eines Leitfadens

Zu welchem Zweck
kann der Leitfaden in
der Praxis laut
Experten dienen.

Hinweise darauf, wie der
Leitfaden in der Praxis
angewendet werden
kdnnte.

,,Es hilft ja das Thema
systematisch zu
diskutieren (..)“ (IP1; 78).

Zielgruppe

Welche Zielgruppe
soll der Leitfaden
ansprechen.

Aussagen zur Zielgruppe
des Leitfadens.

,(..) das ist die einzige
Antwort, die ich dir
geben kann auf wer ist
eigentlich die
Ansprechsperson. Ich
habe das Gefiihl alle”
(IP6; 77).
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Interview-
partner

An-

Ende |Segment

Erfahrung/Chancen+eigene positive Erfahrungen IP1 7 7 d.h. ich bin hier nach wie vor 90% angestellt, hab relativ anspruchsvolle Vorgaben, betriebswirtschaftlich, Aquisitionen, Umsatz und hab das
die letzten 5 Jahre extrem, wirklich mit extremer Flexibilitdt und Ortsunabhangigkeit etabliert. Und auf das Fazit bezogen, ist mein Fazit
eigentlich uneingeschrankt positiv.

Erfahrung/Chancen+eigene positive Erfahrungen IP1 7 7 Und ich ziehe aber extrem positive Bilanz, dass ich extrem effektiv bin, extrem viel auch Zeit damit fur mich ausschaffe. Ich habe eine
Familie, ich habe zwei Kinder und mache viel Sport, ich mache Musik - und hab fiir das jetzt extrem viel Zeit gewonnen

Erfahrung/Chancen+eigene positive Erfahrungen IP1 7 7 Genau - bin aber extrem effektiv, einfach... arbeite auch sehr viel, wenn dann viel zu tun ist.

Erfahrung/Chancen+eigene positive Erfahrungen 1P1 13 |13 Da stehst du am morgen auf und machst das, wozu du Lust hast.

Erfahrung/Chancen+eigene positive Erfahrungen 1P1 57 |57 Es gibt wenig Moglichkeiten von Vertrauensvorschuss. Das ist eine ...

Erfahrung/Chancen+eigene positive Erfahrungen P8 7 7 ich habe es einerseits geschatzt die Moglichkeit zu haben, das hat es mir natdrlich auch erleichtert mit dem Studium, dass ich wirklich alles
unter einen Hut bringen konnte,

Erfahrung/Chancen+eigene positive Erfahrungen P8 7 7 Hab ich auch Freude daran bekommen, wenn ich das Private mit der Arbeit verbinden kann. Zum Beispiel nach den Ferien ist es angenehm
im Homeoffice starten zu kénnen. Zuerst mal in Ruhe an den PC sitzen und die Mails durchgehen, nicht nach Olten reisen, die Tatsache, dass
ich tiber Mittag schnell mein Gottemeitli sehen konnte... wédre auch nicht méglich, wenn ich in Olten ware... Das geniess ich schon.

Erfahrung/Chancen+eigene positive Erfahrungen P8 15 |15 Da schétze ich es sehr, dass ich in meinem eigenen Flow arbeiten kann.

Erfahrung/Chancen+eigene positive Erfahrungen P8 15 |15 Ich fiihle mich viel produktiver, wenn ich meinen eigenen Biorhythmus leben kann, und eben an Homeoffice Tagen immer grad das machen
kann, was mir am ringsten geht.

Erfahrung/Chancen+eigene positive Erfahrungen IP6 7 7 Was ich aber sehr schatze, ist, dass ich die Moglichkeit habe, weil ich sowieso... ich erfasse meine Zeit nicht, ich arbeite einfach. Und ich
schétze es sehr, dass ich auch mal sagen kann, ich geh jetzt um fiinf und arbeite dann abends nochmal drei Stunden von zu Hause aus. Ich
habe dort mein Zeugs und meinen Tisch und meinen PC, also ich arbeite dort vom Mac aus und das ist auch nochmal ein Feeling fiir mich...
Das schatze ich sehr, dass ich die Moglichkeit habe.

Erfahrung/Chancen+eigene positive Erfahrungen IPS 8 8 Grundsatzlich ist es fiir mich eine Erh6hung des Handlungsspielraums. Und das hat dadurch eine positive Konnotation. Ich kann selber
sagen, wo will ich arbeiten und das ist fiir mich positiv.

Erfahrung/Chancen+eigene positive Erfahrungen IPS 9 9 Ja ich habe eigentlich grundsatzlich positive Erfahrungen. Es muss stimmen von der Infrastruktur, das ist wichtig. Der Rahmen muss

stimmen.
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Erfahrung/Chancen+eigene positive Erfahrungen IP5 21 21 Wenn ich nicht muss, komm ich nicht hierher, sondern dann arbeite ich zu Hause. Ja, das Pendeln entfallt, das sind fir mich drei Stunden
gewonnen pro Tag.

Erfahrung/Chancen+eigene positive Erfahrungen IP5 21 (21 Das heisst, ich steh am Morgen um halb acht auch, geh duschen, mach mir ein Kaffee und dann fange ich an zu arbeiten. Das ist
Lebensqualitat.

Erfahrung/Chancen+eigene positive Erfahrungen IP5 21 |21 |wenn ich Coiffeurtermin habe, dann geh ich zum Coiffeur. Daflr arbeite ich ein anderes Mal ein bisschen mehr. Das ist kein Problem. Das ist
nicht primar das mobile, sondern, das sind die flexiblen Arbeitszeiten. Es ist der Zeitgewinn, es ist die Flexibilitat...

Erfahrung/Chancen+eigene positive Erfahrungen IP5 21 (21 auch sich zu tiberlegen, welches ist der richtige Kontext fiir den Typ Arbeit, den ich mache. Und das gibt einem einen grosseren
Handlungsspielraum.

Erfahrung/Chancen+eigene positive Erfahrungen IP5 21 |21 |wenn es darum ging ein Konzept zu schreiben, beispielsweise, und ich habe gewusst, im Biiro kommt dauernd jemand vorbei, also ich hatte
damals, insgesamt etwa hundert Leute bei mir in meinem Bereich, natiirlich nicht alle direkt, aber trotzdem... und wenn man dort im Biiro
ist, dann ist immer jemand, der etwas will von einem, oder man hat Sitzungen... und dann hab ich halt auch mal gesagt, jetzt arbeite ich zu
Hause. Dann kann ich dran bleiben.

Erfahrung/Chancen+eigene positive Erfahrungen IP5 22 |23 i: Du kannst fokussierter an eine Arbeit gehen...

b: Weil ich weiss, ich habe dann keine Laufkundschaft in Anfilhrungszeichen von Mitarbeitern, die etwas fragen kénnten.

Erfahrung/Chancen+eigene positive Erfahrungen IP5 23 (23 Aber wenn ich an etwas dranbleiben sollte, dann ist es besser, wenn ich mal zwei drei Stunden in Ruhe daran arbeiten kann. Es ist
effizienter schlussendlich. Dafiir bin ich das nachste Mal im Biiro auch wirklich verfiigbar fur die, die kommen.

Erfahrung/Chancen+eigene positive Erfahrungen IP3 11 (11 |Jaesist-der Zugewinn an Freiheit, der ist erstmal extrem angenehm und ja,weil es eben auch ein Gefiihl von Kontrolle gibt und ich kann
beeinflussen, wie mein Arbeitstag aussieht, und ich kann auch Berufliches und Privates ohne grosse Probleme mischen.

Erfahrung/Chancen+eigene positive Erfahrungen IP3 13 |13 |Also das Wahrnehmen von Terminen durch den Tag oder so - und das ist ... ja, das erlebe ich schon als grossen Gewinn.

Erfahrung/Chancen+eigene positive Erfahrungen IP3 15 |15 Wenn das Arbeitspensum normal ist, erlebe ich fast nur Vorteile, aber das ist ja nicht immer so.

Erfahrung/Chancen+eigene positive Erfahrungen IP3 17 |17 |Ja, also gut - fiir mich natdrlich auch - ich wohne in Zirich und der Arbeitsort Olten - diese Fahrtzeiten einzusparen, das finde ich auch ganz
angenehm, insbesondere wenn ich z.B. so vormittags einen Termin in Zurich habe und wenn ich nicht fiir einen halben Tag hierher kommen
muss und so ...das finde ich, wiirde ich - obwohl es dieselbe Fahrt ist - doch als sehr aufwendig empfinden.

Erfahrung/Chancen+eigene positive Erfahrungen IP3 19 |19 Diese Flexibilitat zu haben, die Arbeit drumrum zu organisieren. Sei es im Zug oder sei es zu Hause.

Erfahrung/Chancen+eigene positive Erfahrungen IP3 25 |25 Ich glaube diese Zeitersparnisse und dass man die Arbeiten um die ortsgebundenen Termine drum herum organisieren kann, ist eine
Effizienzsteigerung und dass man eben im Zug oder auf dem Bahnhof Mails schnell beantworten kann,

Erfahrung/Chancen+eigene positive Erfahrungen IP3 25 |25 Aber andererseits eben, so die Moglichkeit mehrere Meetings an mehreren Orten und zwischendrin auch noch Kleinigkeiten zu erledigen,
hat auch eine Form von Effizienz.

Erfahrung/Chancen+eigene positive Erfahrungen IP3 29 |29 Das klappt eigentlich ganz gut, dass ich das zu Hause auch so nutzen kann fur dieses Arbeiten am Stlck fuir so langere Zeiten.

Erfahrung/Chancen+eigene positive Erfahrungen IP4 45 |45 Die Bereitschaft von allen ist vorhanden. Auch am Sonntag zu arbeiten, dafiir arbeiten sie dann halt am Montag nicht.

Erfahrung/Chancen+eigene positive Erfahrungen P2 6 6 Ich habe gemerkt, bei meinem Thema miissen sie fast, weil durch mobil-flexibles Arbeiten unterstiitzen sie auch die Vereinbarkeit und
Gleichstellung.

Erfahrung/Chancen+eigene positive Erfahrungen I1P2 10 (10 |Sondern ich mache immer mehr elektronisch. Das vereinfacht es dann auch wieder, weil man dann nicht so viel ausdrucken muss und
mitschleppen muss. Das hdngt nah zusammen. Das elektronische Biro und mobilflexibles Arbeiten.

Erfahrung/Chancen+eigene positive Erfahrungen I1P2 12 |12 |Sondern du biindelst Informationen und dann, wenn das Gesprach ist, besprichst du alles durch.

Erfahrung/Chancen+eigene positive Erfahrungen IP2 79 |79 Professionalitat heisst, mit dieser Freiheit so umgehen kénnen, dass man sich auch abgrenzen kann.
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Erfahrung/Chancen+eigene positive Erfahrungen IP7 17 (17 Das ware vielleicht noch ein positiver Punkt aus meiner Erfahrung: zu Hause kannst du effizienter und konzentrierter arbeiten. Das heisst,
ich bin produktiver. Hingegen hier, wo standig Leute herum sind, die dich etwas fragen, in die Pause wollen oder sonst stéren, oder der
ganze Larm... der behindert am Arbeiten.

Erfahrung/Chancen+eigene positive Erfahrungen IP7 17 |17 Wenn man vom backoffice ausgeht, wo du viele Falle am Tag I6sen musst, immer wieder dhnliche Arbeit, gleiche Arbeit zum Teil...
sozusagen Fliessbandarbeit... ein etwas krasser Ausdruck... es ist nicht ganz so... dann kann ich mir gut vorstellen, dass du das zu Hause
effizienter und schneller |6sen kannst.

Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen |IP5 32 |32 |Was dort dann sehr wichtig ist, ist der IT-Support. Das ist etwas, dass ich auch bei Kunden, wo das ein Thema war, schon festgestellt habe,
dass es daran scheitert. Dass dann Mitarbeiter gesagt haben, ich komm nicht auf den Server und die Hélfte der Zeit geht es nicht... Und
wenn man dann zu Hause arbeitet und mehr Zeit damit verbringt die technischen Probleme zu I6sen, dann ist es auch nicht mehr effizient.
Wobei das gibt es selbst bei grossen Organisationen, die dezentrale Units haben, die auch dort das Problem haben.

Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen |IP5 68 |68 [Ja, die Kommunikationskompetenzen und -formen missen liberlegter sein. Weil ich sehe, es ist eine Unsitte und das hdangt mit dem Thema
zusammen, aber nicht nur, es nimmt massiv zu, dass die Vorgesetzten Filhren by mail. Und das ist nicht das Gleiche wie Fihren by
bilateralen Gesprachen. Das ist nicht die gleiche Qualitat der Fiihrung.

Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen |IP8 19 |19 Also wir tauschen uns grundsatzlich im Team viel aus. Wie lauft es dir im Homeoffice, oder wenn man positive Erfahrungen macht.

Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen [IP1 7 7 und ich schaffe stark inhaltlich auch in den Projekten mit den Kunden, also sag mal, das ist jetzt vielleicht ein Preis den man zahlt, zu sagen,
ich hab heutzutage zum Teil eine bessere Beziehung zu den Kunden als hier zu den Kollegen.

Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen |IP1 7 7 Das mussen wir die anderen fragen. Die wiirden erwarten, dass ich mehr da bin, mich mehr zeige, und mich noch mehr einbringe,

Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen |IP1 11 |11 Da gibt es dann schon Zeiten, in denen ich mich dann véllig verliere... und ganze Tage bin ich dann auch allein. Meine Frau arbeitet auch. Die
Kinder sind dann auch weg. Wo ich mich dann in der Welt verliere. Manchmal denke ich dann, ich muss ein bisschen aufpassen. Das ist
immer eine Challenge ... dass ich mich véllig in dem verliere, wenn ich wirklich den flow habe.

Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen [IP8 7 7 Anfanglich war es fir mich sehr schwierig. Ich hatte das 50% Praktikum an der Fachhochschule, aber es wurde mir ziemlich von Anfang an
klar gemacht, dass wir mobil-flexibel arbeiten und dass es nicht verlangt wird, dass ich samtliche Zeit vor Ort bin. Es muss einfach die Arbeit
erledigt sein. Das war mir am Anfang schon etwas unangenehm. Ich hatte das Bediirfnis vor Ort zu gehen, weil ich das Geflihl hatte, man
muss mich sehen beim Arbeiten.

Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen [IP8 7 7 ... aber habe gleichzeitig gemerkt, dass, wenn ich im Homeoffice war, dass ich in eine Uberkompensieren reingekommen bin. Ich hatte wie
das Gefuihl, ich misse mehr machen, mehr prasent sein, mehr emails rauslassen, dass mein Arbeitgeber wirklich merkt, ich bin am
arbeiten...

Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen [IP8 7 7 Sobald ich dort rausgegangen bin, war fiir mich klar, jetzt faingt meine Privatzeit an. Und das kommt dann schon alles durcheinander, wenn
man mobil-flexibel arbeitet. Ich musste zuerst lernen, dass ich in einer Selbstverantwortung drin bin, dass gewisse Sachen, wo vielleicht de
Arbeitgeber vorher mehr Verantwortung getragen hat, dass ich lernen musste selbstverantwortlich damit umzugehen. Mich auch fiir mich
einsetzen.

Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen [IP8 9 9 Es brauchte Erfahrung, zum Beispiel, dass ich extra trotzdem vor Ort gegangen bin, auch wenn ich Arbeit hatte, die man gut im Homeoffice

hatte machen konnen. Und dann merkte ich, es sind gar nicht alle da. Ich musste zuerst die Kultur des Zusammenarbeitens kennenlernen.
Ich musste zuerst ein Gefiihl entwickeln, wie das lauft und konnte dann den Ubergang machen dazu, ok, es zihlt die Leistung, die Arbeit,
Deadlines,
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Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen

IP8

Habe aber auch gemerkt, dass es bei 50% ein bisschen grenzwertig ist, das mobil-flexible Arbeiten. Im Nachhinein muss ich sagen, dass ich
fast 10% hineinbuttern musste, um das irgendwie zum Laufen zu bringen. 50% sind zweieinhalb Arbeitstage in der Woche und wenn man
dann noch zusatzlich, also man ist ja schon mal nur 50% im Betrieb, und wenn man dann noch einen Tag im Homeoffice arbeitet, ist man gar
nicht mehr viel vor Ort. Und dann in den Projekten im Zusammenhang bleiben zu kénnen und immer auf dem neusten Stand bleiben zu
konnen, erfordert doch einen gewissen Aufwand. Heute habe ich das Votum, mobil-flexibles Arbeit mit Homeoffice usw. sehe ich erst ab
50% und mehr. Darunter finde ich, wird es schwierig, dass man im ganzen Arbeitszusammenhang bleiben kann.

Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen

IP8

11

11

Das habe ich gemerkt, dass ich selber Abgrenzungen finden muss. Frilher war das vom Arbeitgeber sehr klar strukturiert, auch der
Feierabend war sehr klar gekennzeichnet.

Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen

IP8

11

11

ich habe mich mit dem Thema Boundary-Management eingehend befasst und musste dann lernen, wo sind meine personlichen Grenzen.
Das ist eine sehr personliche Geschichte, da ist jeder etwas anders.

Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen

IP8

11

11

Ich musste auch herausfinden bis wohin bin ich bereit, flexibel zu sein im Sinn auch inwiefern bin ich bereit auch zu Randzeiten noch eine
email zu beantworten. oder ein Telefon abzunehmen. Und welche Zeiten mochte ich mir freihalten und auch nicht ansprechbar sein fiir
Arbeitsthemen.

Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen

IP8

15

15

ist fir mich auch wichtig, dass man im Homeoffice am Abend auch wieder mal einen Punkt findet. Dass man sich ein bisschen festlegt, was
heute laufen soll. Weil es kann dann schon ins Endlose abdriften...

Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen

IP6

Ich habe ein Riesen Thema, das es mitbringt, das ist die Abgrenzung. Das finde ich sehr wichtig, dass du zwei Sheets zum Thema gemacht
hast. Ich finde genau das die Problematik des ganzen Themas, die permanente Erreichbarkeit durch die Digitalisierung. Ich spiire, dass mich
das anfangt zu storen, wie ich bewusst meine Natel auf die Seite lege und in eine Schublade versorge und sie sind ausgeschaltet. Und ich
merke, wie mein Gegeniiber damit Miihe hat, dass ich in dieser Zeit nicht erreichbar bin. Das macht mir sehr fest Mihe, darum hab ich auch
immer ein ungutes Gefiihl bei dem System, weil das bringt es immer ein bisschen mit...

Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen

IP6

Ich bin lieber zwolf Stunden hier und dann fahre ich runter und dann geh ich nach Hause. Darum, ich bin immer ein wenig zwiespaltig, ich
habe Angst die Grenzen verfliessen zu lassen.

Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen

IP6

Ja, es ist die Technologie, die bereit gestellt werden muss. Das ist eine Herausforderung. Was ich merke, wir haben, unsere IT hat sehr hohe
Sicherheitsauflagen und das splirt man auch wenn man arbeitet. Es gibt gewisse Sachen, die sind ein bisschen langsamer und wenn ich von
zu Hause aus arbeite, rechnet es vielleicht eher auch ein bisschen ldnger.

Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen

IP6

Und man spurt dann einfach, es macht es dann mihsamer, darum maochte ich auch so wenig wie moglich... es enerviert einen dann, wenn
es nicht funktioniert und man 100 mal klicken muss, bis das pdf aufgeht. Das finde ich die Gefahr oder die Schwierigkeit ist, das dann auch
adaquat aufzubereiten, dass es dann nicht einfach nur ein nice-to-have ist, sondern wenn man von so etwas spricht, dann soll es ja von der
Bedienbarkeit her auf dem gleichen Level sein wie wenn ich hier den PC anschalte. Das stell ich mir noch schwierig vor das in Einklang mit
den Sicherheitsvorkehrungen zu bringen. Das geht sicher heute schon, bei uns einfach noch nicht.

Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen

IP6

29

29

Wir haben Handys, Mails, wir haben das Outlook, wir haben uns... ich sag, sie sollen doch auch einfach spontan vorbei kommen und rede.
Ich habe es nicht so gern mit Mails, es ist oft falsch formuliert...

Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen

IP6

88

88

Darum, wen sprichst du eigentlich an? Jeder einzelne muss entscheiden fiir sich selber, ob er das will oder nicht. Wenn du ihm das
aufdriickst... Wenn du jemandem den Privatraum von zu Hause wegnimmst und Grenzen aufbrichst und das Biiro in den Bereich eindriicken
Iasst, ich finde das ist ein ganz negativer Punkt.

Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen

IP5

Es braucht eine gewisse Selbstdisziplin und das hdngt wahrscheinlich von der Sozialisierung einerseits, aber auch von der
Person/Personlichkeit ab, ob man das kann.

Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen

IP5

11

11

Dann braucht es nattirlich schon auch Rahmenbedingungen im Sinn von, die Familie ist nicht da. Also wenn die Familie zu Hause ist oder
Kinder...
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Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen

IP5

11

Es gibt auch solche, die sagen, sie arbeiten zu Hause und dann haben sie zwei Kinder, um die sie sich noch kimmern. Das ist meines
Erachtens qualitativ dann nicht mehr das gleiche konzentrierte, fokussierte Arbeiten. Schlicht und einfach nicht mehr moglich.

Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen

IP5

11

11

Also entweder ich bin zu Hause und habe frei und dann Kinder oder dann arbeite ich. Und dann ist klar, keine Betreuungsarbeit oder so.
Denn meines Erachtens geht das nicht kombiniert. Ja, ich glaube, da muss man eine klare Trennung machen.

Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen

IP5

18

19

i: Eine Frage auch von Kontrolle und Vertrauen ...

b: Genau. Das ist eine Herausforderung.

Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen

IP5

21

21

Auch wenn ich im Zug noch etwas machen kann, aber im Zug arbeiten ist nicht die gleiche Qualitat. Vor allem, wenn man zu Stosszeiten
unterwegs ist. Zu Randzeiten geht das relativ gut.

Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen

IP5

24

24

Das ist vielleicht auch eine Erschwernis, also wenn ich einen Bericht schreibe in Fribourg, und ich sollte den schén ausdrucken und so,
doppelseitig und noch binden, das kann ich zu Hause nicht. Dann muss ich schauen dass ich doch mal hier vorbei komme... oder dass mir das
jemand schickt und ausdruckt.... Das ist dann immer ein Zusatzaufwand.

Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen

IP5

28

28

Da muss man auch sagen, es haben nicht alle Leute die gleichen Maglichkeiten. Wenn man irgendwo in der Stadt in einer
Zweizimmerwohnung wohnt, dann kann man sich nicht auch noch ein Biiro einrichten. Ich habe den Vorteil, wir haben ein Haus, ich habe
ein Bliro mit allem, ich kann die Tur zu machen...

Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen

IP5

28

28

Ich sag mal so, wir sind hier auch privilegiert, dass wir das diirfen und dass man in Ruhe gelassen wird und man muss sich nicht
rechtfertigen und ein schlechtes Gewissen haben. Sondern es ist normal.

Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen

IP3

13

13

Schwierig wird es dann, wenn einfach die Arbeitsbelastung hoch wird und wenn man Phasen hat, wo man sehr viel zu tun hat, weil dann -
kurz gesagt - die Abgrenzung immer schwieriger ist. Ob sich das dussert, dass man abends dann doch irgendwie ...fast unbewusst, merke ich
das, dass ich dann die Mails, die arbeitsbezogenen Mails noch abrufe. und ich denke,warum mache ich das eigentlich? Was will ich da jetzt
eigentlich? Ist doch jetzt Feierabend. Morgen gibt es wieder einen langen Arbeitstag. Aber offensichtlich hat das dann auch so einen Effekt,
dass die Arbeit in das ganze Leben so ein bisschen hineinkriecht. So erlebe ich das manchmal. Und da ist man da quasi - obwohl also -
zusatzlich zu der belastenden Arbeitssituation so intensive Phasen noch gefordert, sich gut abzugrenzen oder so. Was noch eine ziemliche
Herausforderung ist.

Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen

IP3

25

25

sich genuigend fiir schwierige und grosse Aufgaben sich den richtigen Ort wahlt, vor allem sich dann auch genug Zeit reserviert - so am Stiick
und diese - ich sag mal - solche sehr mobilen Tage, wo ich sehr viel unterwegs bin und an zwei Orten quasi - da einen Termin - und am
anderen Tag muss ich dann nochmals nach Olten und zwischendrin mach ich irgendetwas. Diese Tage sind schwierig, und ich muss
aufpassen. Ich wollte beinahe sagen, diese Tage sind nicht effizient, aber es ist ja bezogen auf Was. Bezogen auf intensive Einzelarbeit - das
kann man dann fast vergessen, wiirde ich sagen. Das braucht ne lange Zeit bis man da drin ist. Das braucht Ruhe und Ungestortheit und
dafiir braucht man ldngere Phasen und einen festen Ort.

Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen

IP3

37

37

Also ich merke es daran, dass einfach, was so die mentale Beschéaftigung angeht, dass einfach die Arbeit sehr viel Raum einnimmt. Also
dass es abends schwerfallt, die wirkliche Arbeit sein zu lassen und dass es auch am Wochenende schwerfallt wirklich Wochenende zu
machen und nicht an die Arbeit zu denken und nicht zu denken, ah, ich kdnnte noch das erledigen. Dann hétte ich das nachste Woche vom
Tisch. Das ware doch angenehm oder so. Das ist ja dann sehr verlockend sozusagen, wenn er Arbeitsdruck hoch ist und da - also das merke
ich - diese Phase, bis man wieder im erholten Stadium ist, dauert einfach dann langer. Und dieser Arbeitsmodus im Kopf geht dann einfach
immer weiter. Es sind so - das habe ich zum Gliick nur selten - Situationen, die mich nachts auch wachhalten.
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Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen |IP3 37 |37 Und letztes Jahr hatte ich eine Phase, wo es sehr schlimm war, also wo ich auch nachher gemerkt habe, das war zuviel, wo ich einen Tinnitus
bekommen hab und das war zum Gliick nur eins/zwei Wochen und dann ging es wieder weg. Das kann ja sehr schnell auch chronisch
werden. Deswegen habe ich dann auch sehr viel Glick gehabt. Das war naturlich ein echtes Alarmzeichen und da war mir auch klar ... ich
habe einfach das Gefiihl uh, ich habe so viele Projekte gleichzeitig. Ich muss das alles machen. Deswegen habe ich es immer auch so in die
eigentliche Freizeit geschoben und ja, ich glaube, der Kérper hat keine Chance mehr gehabt, sich richtig zu erholen.

Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen |IP3 41 |41 aber die Unterstiitzung muss man sich eigentlich selber suchen. Da liegt such sehr viel in meiner eigenen Verantwortung.

Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen |IP4 45 (45 |ja, also der Trend ist ja wirklich zum mobil-flexiblen Arbeiten. Das Problem dabei ist, dass das Gesetz oft eine Barriere/ein Hindernis dazu ist.
Das ist eher das Problem hier.

Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen |IP4 45 |45 |Aber das Gesetz erlaubt das nicht. Von dem her ist das Gesetz immer einen Schritt hinten drein.

Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen |IP2 6 6 Und dann bist du so die Exotin und dann muss klar sein, dass du auch gut kommunizieren kannst, dass man sagt, ich bin immer am Dienstag,
Donnerstag da, oder Montag, Donnerstag, und dann bin ich auch friih da, zum Beispiel, aber am Mittwoch arbeite ich von zu Hause. Und
wenn das alle wissen... sonst gibt es so einen Groove, ja wo ist die eigentlich und was macht die eigentlich.

Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen |IP2 6 6 Und das hab ich gemerkt, das ist das was ich auch schwierig finde zum Teil und wo ich immer noch... die Akzeptanz im Team.

Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen |IP2 6 6 Und da habe ich selber ein bisschen Miihe bekommen, weil ich das Gefiihl hatte, die anderen im Stab finden, ich sei nicht da und haben
einen anderen Anspruch.

Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen [IP2 6 6 die machen dann um 9h Kaffeepause. Und ich komme halt erst um halb neun, und dann habe ich sicher nicht Zeit zum Kaffee trinken um 9h.
Weil ich hatte meinen Kaffee schon im Zug. Und ich habe schon eine Stunde gearbeitet. Und ich muss dann dran, wenn ich dann im Biro
bin, dann muss ich biindeln, muss alles ausdrucken und habe Sitzungen und so.

Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen [IP2 6 6 Das ist eine andere Art, und du merkst dann, dass du dich anders organisieren musst und anders funktionierst. Und das kann dann innerhalb
vom Team komisch sein.

Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen [IP2 8 8 Es ist ein Wandel. Es kommt halt darauf an, du hast zum Teil dltere Frauen im Sekretariat, die haben so ihre Nische, ihren Altar... dort wiirde
ich auch nicht hin sitzen, das ist eine andere Art zu arbeiten. Das ist halt Transition. Das spurst du, je nach dem bist du noch Exotin.

Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen [IP2 10 |10 Und man muss sich einfach gut organisieren. Man muss extrem immer voraus schauen. Schon allein, was brauch ich wann, dass man immer
die Unterlagen dabei hat. Man kann nicht einfach ins Biiro jeden Tag und es ist alles dort. Sondern ich tGberlege immer bevor ich gehe, fange
eine halbe Stunde vorher an, muss ich quasi schon alert sein, muss ich morgen etwas dabei haben und wo bin ich Gbermorgen. Und wo bin
ich ndchste Woche. Das muss man sich darauf einstellen, das ist aufwendig gewesen am Anfang,

Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen |IP2 10 |10 Und der Fehler, den ich gemacht habe, ist gewesen, dass ich immer noch am Papierbiiro klebe und viel ausdrucke und viel in Ordner
ablegen will. Und das bin ich nun auch langsam am Aufldsen, weil ich merke, ich brauche das gar nicht mehr. Am Schluss ist es so viel
einfacher, wenn man es in der elektronischen Ablage findet.

Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen |IP2 12 |12 Ich habe das gemerkt, ich muss einfach blindeln. Das verlangt auch meine Vorgesetzte.

Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen |IP2 79 |79 Es braucht gewisse Voraussetzungen. Auch personliche. Ich hatte auch schon Momente, wo ich gemerkt habe, es geht nicht. Das ist nicht
gut, das ist jetzt nicht gesund. Dass du dir selber z.B. gewisse zeitliche Rahmenbedingungen selber setzen musst. Also, wenn du sehr
engagiert bist und dann die Entgrenzung, dass du dann liberall arbeitest. Und immer und mit der Erreichbarkeit. Das finde ich sehr wichtige
Themen.

Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen |IP2 83 |83 Weil dann musst du immer schauen, wer arbeitet iberhaupt wann. Das braucht einfach mehr vorausschauende Planung. Du kannst nicht
einfach die Leute irgendwann bestellen und die kommen dann schon. Eben, das wird unterstitzt durch die Kalenderfunktion.

Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen [IP2 83 |83 Aber du musst einfach viel mehr organisieren.
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Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen |IP7 5 5 Aber weil oft die Verbindungen schlecht sind und alles extrem langsam geht und wir zum Teil mit relativ grossen Files arbeiten, darum habe
ich damit ein bisschen aufgehort. Das Einzige was man mehr oder weniger machen kann, ist mit emails zu arbeiten. Das ist sicher mal eine
Beschrankung, ein relativ wichtiger Faktor. Die Bandbreite und Connectivity.

Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen [IP7 15 |15 Weil, wenn du so eine email bekommen hast, ist das zum Teil 2-3min gegangen und manchmal kam es gar nicht und hat das ganze Outlook
blockiert. Also das heisst, immer wenn Datenpakete gross werden, wird es mithsam, wenn man mobil arbeitet. Vor allem an bewegenden...
ich wiirde unterscheiden zwischen statisch... also Home Office oder in einem Café ... und wenn du dich bewegst gleichzeitig noch. Je grosser
die Datenpakete werden mit denen du arbeiten misstest, z. B. ein grosses Excel-File oder so Sachen, desto mihsamer wird es.

Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen [IP7 17 |17 Gleichzeitig leidet dein soziales Umfeld.

Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen |IP7 17 |17 |Wenn du monotone Arbeit hast, dann ist es sowieso langweilig, und wenn du keine zusatzliche Reize deiner Mitarbeiter rundherum hast,
dann landest du je nach Personlichkeit in einem Loch,

Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen |IP7 24 (24 Das Problem war nachher, er ging nach Hause und ich hatte morgens um neun eine Frage, die er beantworten konnte, habe ihm eine email
geschrieben. Es kam trotz dringendem Nachfragen keine Antwort. Auch telefonisch. Also das ist nicht die Vorstellung von Home Office. Eine
schlechte Erfahrung.

Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen |IP7 24 (24 Falle die zeitnah bearbeitet werden mussten, das kann man nicht einfach auf das Wochenende schieben.

Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen [IP7 51 |51 Es geht nicht einfach nur Gber Distanz und tber Telefon oder (iber Skype oder sonstige Medien, digitale Medien. Sondern du brauchst Nahe.
Das ist das, was wir hier genau auch beobachten. Wenn du zwei Tage nicht hier bist und arbeitest von zu Hause, du bekommst gewisse
Aspekte nicht mit. Hektik bekommst du nicht mit, wenn es Reibungen gibt, irgendwo in anderen Sitzungen, wo gewisse Leute aus Sitzungen
rauslaufen und dann siehst du, er ist schlecht drauf und dann fragst du, was los ist. Und dann erzéhlt er vielleicht noch Relevantes fiir deine
Arbeit, weil irgend ein Projekt nicht so lduft wie es sollte... Zu Hause bekommst du das nicht mit...

Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen [IP7 51 |51 Und da verpasst du was. Und ich behaupte, wenn du von zu Hause arbeitest, musst du doch irgendwie zeigen und transparent sein, was du
von zu Hause aus gemacht hast. Weil, wenn du so arbeitest wie hier, aber der Faktor Prasenz ist nicht mehr da, dann gehst du auch
schneller verloren, wenn du kein Resultat zeigst. Rein durch Prasenz kannst du eigentlich schon was markieren.

Erfahrung/Herausforderungen+eigene negative Erfahrungen [IP7 53 |53 Dieses Engagement kannst du von zu Hause viel weniger riber bringen, als wenn du vor Ort bist.

Involvierte Personen+Stellen/Ansprechsperson bei Problemen|IP6 27 |27 Ja, genau, das ist auch eine Weisung von mir. Ich will, dass sie kommen.

Involvierte Personen+Stellen/Ansprechsperson bei Problemen|IP6 39 |39 [Technisch IT, im Umgang unter anderem der Vorgesetzte und natirlich Human Resource als Anlaufstelle.

Involvierte Personen+Stellen/Ansprechsperson bei Problemen|IP6 91 |91 Ich bin eine Ansprechperson, HR... Was wir noch haben ist eine Abteilung Personalentwicklung, die ist weg vom HR, sie gehort zum HR,

Involvierte Personen+Stellen/Ansprechsperson bei Problemen|IP6 91 |91 Und die von der Personalentwicklung sind nur pro Mitarbeitende. Und wollen sie schiitzen. Also man hat dort immer die Moglichkeit zu
gehen und zu sagen, ich habe ein Problem. Und wenn man es ganz anonym will, hat das Spital eine externe Firma beauftragt, wo man sich
melden kann, wie ein Whistleblower, auf der emotionalen Ebene Probleme besprechen kann.

Involvierte Personen+Stellen/Ansprechsperson bei Problemen|IP5 38 |38 |Ja, ganz klar. Ausser es gibt ein technisches Problem. Dann muss wahrscheinlich die Chefin oder der Chef auch sagen, sorry, du musst der IT
anrufen.

Involvierte Personen+Stellen/Ansprechsperson bei Problemen(IP3 41 |41 ... bei Unterstiitzung wiirde ich da an meinem Vorgesetzten denken dem Institutsleiter und da habe ich es so erlebt, wenn es wirklich
kritisch wird, wie letztes Jahr die Situation - da hat er dann auch schnell reagiert und mich quasi von allen Projekten komplett abgezogen
und da so erst mal auch die Situation erleichtert.

Involvierte Personen+Stellen/Ansprechsperson bei Problemen|IP3 41 |41 Es ist schon Teil unserer jahrlichen Gesprache oder ... wir haben auch ... dieser Personalentwicklungsaspekt, der ist jetzt schon beiihnen

sichtbar, aber die Unterstiitzung muss man sich eigentlich selber suchen. Da liegt such sehr viel in meiner eigenen Verantwortung.
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Involvierte Personen+Stellen/Ansprechsperson bei Problemen|IP4 70 |72 b: Es gibt den Sozialdienst, wenn jemand Stress hat, sich nicht wohl fiihlt mit dem Vorgesetzten, mit der Abteilung oder. Dafiir gibt es den
Sozialdienst, wo die Leute gehen kénnen. Oder den Betriebsarzt. Oder es gibt die Hotlines, die man anrufen kann, und und und..

i: Aber nicht spezifisch auf Probleme mit mobil-flexiblem Arbeiten bezogen...
b: Nein, das ist eher generell. Da gibt es natirlich die Personalabteilung auch, wo man dem Mitarbeiter sagen kann, wenn du damit nicht
zurecht kommst, melde dich dort.

Involvierte Personen+Stellen/Ansprechsperson bei Problemen(IP7 29 (30 i: Dann liegt die Verantwortung beim Teamleader, dass seine Mitarbeitenden leistungsfahig Home Office machen, dass die Regeln klar sind
und eingehalten werden...

b: nur Teamleader.

Involvierte Personen+Stellen/Ansprechsperson bei Problemen(IP7 32 |32 Ansprechperson ist immer Teamleader. Uberhaupt nicht formell. Das ist auch richtig so

Involvierte Personen+Stellen/Bei Einflihrung+Allgemein IP1 15 (15 Das sind sicher zwei Ebenen. Das ist ja hier auch so. Einmal ist’s hier die libergeordnete personalpolitische Ebene ... da sagt man auch
gewisse interne Bedingungen, wie progressiv oder kleinkariert sie auch immer sind .

Involvierte Personen+Stellen/Bei Einflihrung+Allgemein IP1 15 |15 Sicher die Geschéftsleitung und alles andere sind die direkten Vorgesetzten , also die operative Umsetzung.

Involvierte Personen+Stellen/Bei Einflihrung+Allgemein P8 21 (21 Es ist ein Prozess, wo zu verschiedenen Zeitpunkten verschiedene Akteure sich beteiligen missen, damit es gelingt. Ich kann jetzt nicht per
se sagen, es missen immer die und die Personen involviert sein, aber ich denke, fir den einzelnen Arbeitgeber ist es sehr wichtig, dass es im
Team gelOst ist und dass man im Team weiss, wie man damit umgeht.

Involvierte Personen+Stellen/Bei Einfiihrung+Allgemein P8 23 |23 Darum gehdrt auch das Facility Management mit rein, das auch mitbestimmen muss bei der Raumausstattung in Zukunft.

Involvierte Personen+Stellen/Bei Einflihrung+Allgemein IP6 36 |37 i: Wie fest soll das HR involviert sein?

b: Fest, aber bei uns ist das auch ein Geschaftsfeld. Als Servicecenter automatisch mit einem Geschéftsleiter. Unbedingt. Weil die Halfte des
Leitfadens ist Human Resources, der Mensch, wie geht man damit um, wie schiitzt man ihn. Unbedingt.

Involvierte Personen+Stellen/Bei Einfliihrung+Allgemein IP5 36 |36 Ja, ich denke, es braucht so klassisch die zentralen Funktionen, wenn es das gibt Gberhaupt... Das haben lange nicht alle, die kleinen haben
das nicht zwingend.

Involvierte Personen+Stellen/Bei Einflihrung+Allgemein IPS 36 (36 Man muss die Fiihrungskrafte unterstiitzen, aber es ist in meinem Verstandnis schlussendlich ein Aushandeln zwischen den Mitarbeitenden
und den entsprechenden Vorgesetzten.

Involvierte Personen+Stellen/Bei Einflihrung+Allgemein IP5 92 |92 Das koénnte ich mir vorstellen, dass es nitzlich ist. Wobei, nochmal, ich finde das HR hat eine wichtige Rolle im Sicherstellen von
Rahmenbedingungen, aber schlussendlich hangt es sehr stark von der Fiihrungskraft selber ab.

Involvierte Personen+Stellen/Bei Einflihrung+Allgemein IP3 45 |45 |Ansonsten auch in Grossunternehmen - im grossen und ganzen, hdngt es ganz extrem von den Flhrungskraften ab und von dem, wie es in
einzelnen Teams gestaltet wird.

Involvierte Personen+Stellen/Bei Einflihrung+Allgemein IP3 45 |45 Also deswegen wiirde ich eigentlich sagen, das gilt wahrscheinlich auch fiir kleine Unternehmen - bei der Einflihrung und auch immer
regelmassig missen diese Herausforderungen und diese Fragen, wie man jetzt sich innerhalb dieser flexiblen Rahmenbedingungen
organisiert, auf Teamebene besprochen werden. Das ware so meine Hauptempfehlung, und das ist natiirlich am besten, wenn es von der
jeweiligen Fuhrungskraft ausgeht

Involvierte Personen+Stellen/Bei Einfiihrung+Allgemein 1P2 14 |14 |Technik schlussendlich, dass du die Infrastruktur hat. Also HR unterstitzt bei uns die Fiihrung.

Involvierte Personen+Stellen/Bei Einfliihrung+Allgemein 1P2 14 |14 Und dann auch IT. IT muss funktionieren. Sonst... weiss gar nicht.
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Involvierte Personen+Stellen/Bei Einflihrung+Allgemein IP7 28 |28 Da wird irgendwo so ein Entscheid gefallt, ah, Home Office ist jetzt moglich. Dann geht das tber die Linie runter und dann entscheidet
eigentlich der Mitarbeiter selber, also der Teamlead entscheidet, der kann oder der kann nicht. Rein nur der Teamleader. HR ist bei uns sehr
intransparent und weit hinten. HR siehst du eigentlich nur bei Anstellungsgesprachen, wahrscheinlich beim Austrittsgesprach und nicht mal
immer.

Involvierte Personen+Stellen/Bei Einflihrung+Allgemein 1P1 17 |19 |Jaeinen einen halben Tagen darf man zu hause arbeiten. Aber nicht alle diirfen und wenn nicht alle, sollte man es gar nicht machen...

i: Wer entscheidet das?
b: Geschaftsfliihrung. Was ist der rechtliche Rahmen, der arbeitsrechtliche, und der betriebsspezifische und fiir welche Bereiche gilt es und
in welcher Form?

Involvierte Personen+Stellen/Bei Einfiihrung+Allgemein IP1 23 |23 b: Aber ich glaube, ich bleib dabei, das sind die zwei - HR kann immer natiirlich noch unterstiitzen - aber ich bleibe dabei. Das sind die zwei
Ebenen: Geschaftsfiihrung und direkte Vorgesetzte. Ich glaube, die haben die wichtigste Hebelwirkung.

Involvierte Personen+Stellen/Bei Einflihrung+Allgemein P8 21 21 Am Anfang, wenn das Unternehmen das neu initiieren will, dann ist sehr wichtig, dass man das HR miteinbezieht, dass man die Fiihrung
miteinbezieht, Facility Management und IT miteinbezieht, das man technisch ausgestattet ist. Dass man von zu Hause aus arbeiten kann.

Involvierte Personen+Stellen/Bei Einflihrung+Allgemein IP8 21 21 Es braucht einen Kulturwandel im Unternehmen. Da ist ganz wichtig, dass von ganz oben her mitgemacht wird, dass wirklich von ganz oben
das Zeichen kommt, wir wollen das.

Involvierte Personen+Stellen/Bei Einflihrung+Allgemein P8 21 |21 [es braucht das HR, welches das ganze begleitet, wo vielleicht extra noch geschult wird. Es braucht Schulung fiir Mitarbeitende wie
Fuhrungskrafte, weil das mobil-flexible Arbeiten doch neue Kompetenzen von allen fordert. Dort braucht es schon sehr viele bewusste
Schritte, wo es sich lohnt genau hinzuschauen und das genau zu organisieren.

Involvierte Personen+Stellen/Bei Einflihrung+Allgemein P8 23 (23 Am Anfang gehort die Geschéftsleitung dazu, da gehort das HR rein, das Facility Management, weil mobil-flexibles Arbeiten erfordert auch
andere Raumlichkeiten.

Involvierte Personen+Stellen/Bei Einflihrung+Allgemein 1P8 23 |23 Und naturlich Fihrungskrafte, die auch friih aufs Boot geholt werden mussen.

Involvierte Personen+Stellen/Bei Einflihrung+Allgemein IP6 31 |31 Grundsatzlich muss es ja irgendeinen ,,Besteller” geben oder einen Wunsch oder einen Bedarf. Und der kommt vom operativen. Und
nachher ist es meiner Meinung nach ein strategischer, also ein Managemententscheid, ob man das iberhaupt will. Also abwéagen finanziell,
Sicherheiten etc.

Involvierte Personen+Stellen/Bei Einflihrung+Allgemein IP6 31 |31 |dannglaube ich, ist es eine Management-Frage. Vorher muss der Bedarf von den Leuten kommen, irgendwie kommen ja so Wiinsche, du,
wie war das eigentlich, wenn ich mal von zu Hause aus... Und dann finde ich wichtig, dass erst mal oben entschieden wird, ob man das
verfolgen soll und dann braucht es meiner Meinung nach eine Arbeitsgruppe mit einem Interessenvertreter aus jedem Bereich, der tangiert
ware.

Involvierte Personen+Stellen/Bei Einflihrung+Allgemein IP6 31 31 Die miissen darum dabei sein bei der Evaluation, dass man sie fragt, wie kannst du dir das vorstellen. Mdéchtest du das von zu Hause aus
oder... eben das haben wir dann gemacht, brauchst du nur ein Tablet...

Involvierte Personen+Stellen/Bei Einflihrung+Allgemein IP6 31 |31 Und ich glaube, das konnten wir nur checken, weil wir mit ihnen geredet haben und gespiirt haben, dass es gar nicht alle wollen. Darum: die
Interessengruppen musst du unbedingt abholen, aus den Branchen, wo du das Gefiihl hast, dort macht es Sinn. Also es ist fir mich ein top-
down-Entscheid, aber der Bedarf ist bottom-up.

Involvierte Personen+Stellen/Bei Einflihrung+Allgemein IP6 35 |35 ich glaube, wenn du die Geschéftsleitung hast, dann hast du, wenn es richtig aufgestellt ist, von jedem Bereich einen Interessenvertreter.
Und die kénnen es ja auch in ihren Geschaftsbereich reinbringen und den Bedarf abholen, und wenn es keinen Bedarf gibt...

Involvierte Personen+Stellen/Bei Einfliihrung+Allgemein IP5 34 |34 Es braucht wahrscheinlich IT, ziemlich sicher, es braucht sicher HR, im Sinn von Regelungen, Arbeitszeit etc... Wenn es irgendwie ein

zentrales Prozess-Unit gibt, dann braucht es das wahrscheinlich auch... Und vor allem die direkten Vorgesetzten, die sind die wichtigsten.
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Involvierte Personen+Stellen/Bei Einflihrung+Allgemein

IP3

43

43

Bei grossen Unternehmen kénnen wir es relativ gut sagen, wie es idealerweise ablaufen sollte. Da sollte es auf jeden Fall eine Art
Commitment von der obersten Geschaftsleitung geben - das ist ganz wichtig. Aber vielmehr als, sozusagen, das bekraftigen mussen sie auch
nicht, aber das mussen sie. Und dann hat sich gezeigt, dass zur Zusammenarbeit zwischen... also HR und IT und Facility Management, wenn
es auch noch mit einem Umzug in neue Biirordume verbunden ist, wenn damit auch neue Biirogestaltung verbunden ist.

Involvierte Personen+Stellen/Bei Einflihrung+Allgemein

1P2

17

18

i: Wer hat dich informiert, wo du das machen musst?

b: Das hat die Filhrungsperson, meine Vorgesetzte gemacht.

Involvierte Personen+Stellen/Bei Einflihrung+Allgemein

1P2

20

20

Das HR schickt der Vorgesetzten, ich glaube 10 Tage vorher, einen Hinweis, jetzt musst du den Arbeitsplatz einrichten, weil deine neue
Mitarbeiterin anfangt. Und dann machen die das.

Involvierte Personen+Stellen/Bei Einflihrung+Allgemein

IP7

28

28

Da wird irgendwo so ein Entscheid gefallt, ah, Home Office ist jetzt moglich. Dann geht das tber die Linie runter und dann entscheidet
eigentlich der Mitarbeiter selber, also der Teamlead entscheidet, der kann oder der kann nicht. Rein nur der Teamleader.

Involvierte Personen+Stellen/Bei Einflihrung+Allgemein

IP7

32

32

Flr neues Notebook und so kann man liber das Internet einen Request stellen. So ein Request geht beim Teamleader vorbei und er
approved es. Du redest natirlich vorher mit dem Teamleader und erklarst ihm dein Problem.

Involvierte Personen+Stellen/Bei Einflihrung+Allgemein

IP7

48

49

as war die Frage vorher, ist HR involviert in so einen Prozess der Einflihrung?

b: ja, sicher. Beim Aufsetzen schon. Die Richtung vorgeben.

Involvierte Personen+Stellen/Bei Einflihrung+Allgemein

IP3

45

45

Das ware so meine Hauptempfehlung, und das ist nattirlich am besten, wenn es von der jeweiligen Fihrungskraft ausgeht und wenn man
quasi mal eine Sitzung vereinbart - ein oder zwei Stunden oder vielleicht auch einen halben Tag, wenn man das Gefuihl hat, da ist viel zu
besprechen wo man durchgeht, okay - wieviel home-office ist erlaubt: wann an welchen Tagen, wie machen wir das mit der Erreichbarkeit,
wie ist es mit der Erreichbarkeit an den Wochenenden, welche Technologien wollen wir nutzen,was sind so die Erwartungen was
Antwortzeiten angeht auf E-mails. Dann gibt es auch Teams, die haben Kundenkontakt, seien es interne Kunden, externe Kunden - da muss
man erreichbar sein. Wie handhabt man das da, wenn eben alle irgendwo arbeiten und weil es einfach sehr viele Entscheidungen auf der
operativen Ebenen sind, die man auch nicht zentral fir das ganze Unternehmen regeln kann, braucht es das einfach auf dieser Teamebene,
glaube ich, und dann ist es naturlich sinnvoll, wenn man das in regelmassigen Abstanden immer wieder anschaut, gerade zu Beginn nach
eins/ zwei Monaten irgendwie so ein kurzes up-date macht, wie laufen unsere Absprachen, die wir gemacht haben, funktioniert es so, wie
wir gedacht haben. Spéter vielleicht jdhrlich oder so.

Involvierte Personen+Stellen/Bei Einflihrung+Allgemein

49

49

Wenn das aber nicht das Thema ist und Kompetenz allgemein eigentlich vorhanden snd, dann ist es wichtig auf der Teamebene diese
Absprachen zu finden. Und das ist heutzutage wieder ... kann schwierig werden, weil viele Leute in mehreren Teams arbeiten, in mehreren
Projektteams zumindest ja, d.h. das wird gleich ziemlich komplex in grossen Organisationen, hdufig. Aber ich glaube, wenn man das
unterldsst, dann schleichen sich auch informelle Regelungen ein. Dann gibt es Unklarheiten, dann machen die einen das so, die anderen so
und - ja - es gibt dann sehr schnell Unzufriedenheit.

Involvierte Personen+Stellen/Bei Einfiihrung+Allgemein

51

51

Ja, also, idealerweise wiirde das von den Fiihrungskraften ausgehen, aber natirlich kann das das Team auch einfordern. Das Team kann ja
auch sagen, ,hey fir miissen uns mal dariiber austauschen, wie wir eigentlich die Erreichbarkeit regeln wollen, die Anwesenheit und diese
ganzen Sachen. Und, ja ... das kann man auch einfordern.

Involvierte Personen+Stellen/Rolle der Fiihrungskraft

IP1

51

51

Aber ich wiirde auch nicht sagen, es gehort zur Aufgabe der Fihrungskraft zu Gberlegen, der ist der Typ und der ist der Typ und dem erlaube
ich es und dem nicht. Ich glaube, das ware fir mich schrag. Zunadchst wiirde ich sagen, jeder entscheidet fir sich, ob er das Angebot nutzen
will oder nicht und wenn dann die performance nicht stimmt weil da zu viel home-office gemacht wird, und einer ist dann nicht der Typ
dafir... dann muss man das diskutieren, aber dass man da schon im Vorfeld irgendwelche diagnostische Kategorisierung festlegt, das ist
schadet eher.
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Involvierte Personen+Stellen/Rolle der Fiihrungskraft

IP8

21

Weil nicht alle gleich sind und die gleichen Voraussetzungen haben, sollte man schon allen die Freiheit lassen. Weil man tberlasst viel
Verantwortung den Mitarbeitenden und sollte ihnen daher auch gentigend Spielraum lassen, um gesund und produktiv arbeiten zu kénnen.

Involvierte Personen+Stellen/Rolle der Fiihrungskraft

IP8

23

23

Auch fir Fihrungskrafte andert sich viel, muss man dann auch stufenweise anschauen. Ich denke vor allem fiirs mittlere Management wird
es eine grosse Herausforderung. Weil sie doch viel Kontrolle lernen missen abzugeben. Aber gleichzeitig auch andere Fahigkeiten neu dazu
gewinnen missen. Um die eigenen Mitarbeitenden befdhigen zu kénnen im mobil-flexiblen arbeiten.

Involvierte Personen+Stellen/Rolle der Flihrungskraft

IP6

11

11

Ich muss ein unglaublich grosses Mass an Vertrauen haben.

Involvierte Personen+Stellen/Rolle der Fiihrungskraft

IP6

11

11

wir sehen uns alle zwei Wochen und dann schauen wir wo wir stehen. Und in den zwei Wochen geh ich einfach davon aus, auch wenn er
nicht da ist, ich seh ihn nicht... ich seh ihn viel nicht, und ich geh in dieser Zeit einfach davon aus, dass er arbeitet. Das ist normal, dass man
sich nicht sieht und da muss man einfach die Gewissheit haben, dass das geht. Vertrauen. Also wir haben die Kompetenzen und den
Verantwortungsbereich sehr klar definiert.

Involvierte Personen+Stellen/Rolle der Fliihrungskraft

IP6

17

17

Aber gleichzeitig konnte ich mir wahnsinnig viel Ressourcen schaffen, indem ich nicht permanent Gberprifen muss und dabei sein muss.
Sondern durch das grosse Vertrauen, welches auch berechtigt ist - das ist nicht nur einfach ein Wunsch, dass ich nichts zu tun habe -
sondern das ist berechtigt, habe ich auch die Moglichkeit mir Ressourcen frei zu machen. Also, ich kann mich verlassen, ich kann sagen,
probier das mal... mach das mal

Involvierte Personen+Stellen/Rolle der Fiihrungskraft

IP6

17

17

Wir leben im Spital sehr offen das System vom Coachen, also mit dem Coachee und dem Coach, wir appellieren daran, den Mitarbeitenden
selber zu fordern, seine Ideen zu Uberlegen. Das hilft natiirlich. Die Leute haben natirlich die Coaching-Kurse auch gemacht. Sie sind ja
selber auch Fihrungspersonen. Sie wissen das einzuordnen und sie wissen... sie schatzen ihre Freiheiten und sie machen ihre Arbeit gern,
sie haben nicht nur C-Aufgaben, sondern sie haben wirklich ihre Aufgaben und ihren Verantwortungsbereich. Und darum kommt mir das
auch mebhr als entgegen, ich habe dann nur das Organisatorische, wenn du so willst, muss nicht noch permanent das Zeug vorkauen und
Uberprifen. Das macht es sehr angenehm.

Involvierte Personen+Stellen/Rolle der Fiihrungskraft

IP6

19

19

Meine Mitarbeitenden haben manchmal ein bisschen Miihe zu verstehen, dass ich nicht problemorientiert bin, sondern l6sungsorientiert,
und sie sollen sich schon mal tiberlegen, wenn sie mit etwas kommen. Und wenn ich etwas verandern will, dann méchte ich das mit ihnen
zusammen, also Change Management mach ich nicht alleine, ausser ich habe das Gefiihl, es braucht’s. Aber es bringt mir nichts, wenn ich
ihnen etwas vorkaue. Sie arbeiten auch jeden Tag hier und sie mussen sich auch wobhlfiihlen kénnen. Und das kommt manchmal noch nicht
so an, weisst du, dieser Gedanke, aha, ich darf mitgestalten.

Involvierte Personen+Stellen/Rolle der Fiihrungskraft

IP6

21

21

Es ist ein Kulturwandel und ich gebe ihnen eigentlich auch die Kompetenz nebst nur der Verantwortung.

Involvierte Personen+Stellen/Rolle der Fliihrungskraft

IP6

21

21

Und ich fordere auch die Kompetenzen, ich will nicht nur, dass sie verantwortlich sind flr etwas, sondern dass sie sich auch tberlegen
dirfen, wie mochte ich das gestalten, wenn ich schon verantwortlich bin. Das braucht jetzt wahrscheinlich noch ein bisschen Zeit. Und da
spielt das schon auch mit rein. Sie kommen immer wieder und sagen, ich bin dann eine Stunde beim Arzt. Dann muss ich sagen, ja, das ist
gut... ich bin mir da ein ganz andere Arbeit gewohnt von frilher. Wir haben das einfach gemacht. Und ende Jahr bin ich an meinen Zielen
gemessen worden und nicht, ob ich jetzt 8,2 heute gearbeitet habe und morgen 12, dafiir Gbermorgen nur 4, das hat keinen interessiert.
Das ist halt eine Kultur, die ich sehr schatze. Aber das bedingt, dass die Leute sich selber motivieren kénnen.

Involvierte Personen+Stellen/Rolle der Fiihrungskraft

IP6

27

27

Ja, genau, das ist auch eine Weisung von mir. Ich will, dass sie kommen. Ich bin nicht bose, wenn sie mit etwas kommen, dass Fehler
generieren konnte oder wo wir Probleme haben... Ich habe dann Miihe, wenn sie etwas probieren und hoffen, dass es dann schon gut
heraus kommt und am Schluss muss man dann irgendwelche Scherben zusammenputzen...
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Involvierte Personen+Stellen/Rolle der Fiihrungskraft IP6 43 |43 ch denke gerade bei dem Thema ist die Filhrungsperson der direkte Vorgesetzte vom operativen Mensch an der Front, der das mobil-
flexible Arbeiten ausfiihrt. Und sein Vorgesetzter muss Bescheid wissen. Er muss spiiren, ist der Mensch etwas fiir die Art der Arbeit. Weil
sehr viel Mitarbeitende von uns haben das Gefiihl, sie miissen irgendetwas machen, weil die Gesellschaft... das macht man heute einfach
so. Und das Gespiir zu haben als Vorgesetzter, ist der Mann dort am richtigen Ort, will er das... Das holst du dann ja wieder im Coaching
oder in einem Gesprach ab.

Involvierte Personen+Stellen/Rolle der Fiihrungskraft IP6 43 |43 mein Ding ist immer da die soziale Komponente, wie fest kann es jemandem weh tun das System, wie fest kann es jemanden stressen. Ist er
fahig sich abzugrenzen, ganz viel Leute haben Miihe mit der Abgrenzung.

Involvierte Personen+Stellen/Rolle der Fiihrungskraft IP6 43 |43 Der Zwang erreichbar sein zu miissen. Der Zwang sich austauschen zu missen. Warum auch immer. Ich sehr die Gefahr schon in dem, der
Zwang immer wieder die Geschaftsmails kontrollieren zu missen. Kénnte etwas kommen, hab ich was verpasst. Wir haben schon zwei drei
Mitarbeitende, wo ich eher sage, hart auf hart, wiirde ich denen fast verbieten das zu nutzen. Aus Schutz vor sich selber. Und ich hab jetzt
das Gliick, dass meine Leute das checken und so sensibel sind, dass sie ihre Leute wahrnehmen. Wenn das einer nicht hat, ist das eine
Gefahr.

Involvierte Personen+Stellen/Rolle der Fiihrungskraft IP6 92 |93 i: Rtickkehrmaoglichkeit fir Fihrung?

b: Das ist der Moment, wo du als Fiihrungsperson fiihren musst. Bei dem Coaching Zeugs und den Grundgedanken vom Miteinander, das ist
nur ein Aspekt... Das ist wieder bei uns toll, weil die Personalentwickler sagen, das Coaching funktioniert bis hier hin und ab hier musst du
fuhren, da musst du auch entscheiden und da musst du vielleicht auch mal gegen den Mitarbeiter entscheiden, weil es fiir das
Unternehmen das Richtige ist.

Involvierte Personen+Stellen/Rolle der Fliihrungskraft IP5 17 |17 Man muss bei den Leuten, die das regelmdssig machen, sauber die Fiihrungskommunikation klaren.

Involvierte Personen+Stellen/Rolle der Fiihrungskraft IP5 17 |17 Man muss klar sagen, was die Erwartungen sind. Gegenseitig. Und man muss klar sagen, was ist die Erwartung beziglich Prasenz. Und was
ist die Erwartung beziglich wie gearbeitet wird, wenn jemand weg ist.

Involvierte Personen+Stellen/Rolle der Fiihrungskraft IPS 17 17 Und dann kommt es auch ein bisschen auf die Person an, da muss man auch ein bisschen individuell schauen.

Involvierte Personen+Stellen/Rolle der Fiihrungskraft IP5 18 |19 i: Eine Frage auch von Kontrolle und Vertrauen ...

b: Genau. Das ist eine Herausforderung.

Involvierte Personen+Stellen/Rolle der Fiihrungskraft IP5 43 |43 Ich finde, das muss zwischen Vorgesetzten und Mitarbeiter. Da was ich vorher gesagt habe, es gibt so viele unterschiedlichen Ausgangslagen
und das in einer gemeinsamen Policy fur die ganze Organisation zu regeln... klar, gewisse Grundsatze, die den Rahmen bilden, ganz grob,
macht Sinn. Sobald es zu detailliert wird, da macht es Sinn, dass man als Fiihrungskraft zusammen mit der Mitarbeiterin, dem Mitarbeiter
definiert.

Involvierte Personen+Stellen/Rolle der Fiihrungskraft IP5 45 |45 |genau, und es muss eine Art psychologischer Vertrag geben zwischen Vorgesetzten und Mitarbeitenden, was das alles bedeutet, das finde
ich wichtig. Das ist fast wichtiger als eine Policy von der Organisation. In einem Kleinbetrieb kommt das fast aufs Gleiche heraus, aber in
einem Grossbetrieb... da sind dann noch irgendwelche Policies da... Schlussendlich ist entscheidend, was sagt mein Chef und was erlaubt
mein Chef.

Involvierte Personen+Stellen/Rolle der Fiihrungskraft IP5 46 |46 Die beste Policy niitzt nichts, wenn es nicht sauber auch auf der bilateralen Ebene auch angewendet und geklart wird. Was heisst das fur

uns, was heisst das in unserem Kontext. Die Policy ersetzt meines Erachtens nicht die Abmachung zwischen Mitarbeiterin und Mitarbeiter
und vorgesetzter Person. Das ist fir mich komplementar. Das eine ist der grobe Rahmen, das andere ist die Konkretisierung im Einzelfall.
Abhéngig von den Personen, den Anforderungen vom Job und den Moglichkeiten der beiden Beteiligten etc.
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Involvierte Personen+Stellen/Rolle der Fiihrungskraft IP5 92 (92 Was will ich als Fuhrungskraft. Wenn die Fiihrungskraft findet, es geht nicht, selbst wenn das HR sagt, bei uns ist es erlaubt, wenn die
Fuhrungskraft sagt, ich will das eigentlich nicht, dann wird es nicht gehen. Rein von der Haltung her... Es braucht dort die Bereitschaft der
FUhrungskraft. Eine Policy von seiten der Organisation alleine reicht nicht. Dann kann man als Mitarbeiter noch so lange darauf pochen, ich
habe das Recht... Die Fihrungskraft wird friiher oder spater Sachen finden, wo man dann sagen kann... ich hab’s ja gesagt, es geht nicht.
Weil irgendwas kann immer schief laufen.

Involvierte Personen+Stellen/Rolle der Fiihrungskraft IP3 41 |41 ... bei Unterstiitzung wiirde ich da an meinem Vorgesetzten denken dem Institutsleiter

Involvierte Personen+Stellen/Rolle der Flihrungskraft IP3 49 |49 In der Zweierbeziehung Fiihrungskraft/Mitarbeitende kdnnten auch auch einzelnen Themen sinnvoll sein, anzuschauen, gerade wenn es um
die Frage geht ,,Wem traue ich was zu“ oder wenn es um die Frage der personlichen Kompetenzen fir das flexible Arbeiten geht. Das sind
natirlich Themen, die man eher im Zweiergesprach angehen muss.

Involvierte Personen+Stellen/Rolle der Fiihrungskraft IP3 51 |51 |Ja, also, idealerweise wiirde das von den Fiihrungskraften ausgehen,

Involvierte Personen+Stellen/Rolle der Fiihrungskraft P4 43 |43 Ich finde, so lange es zwischen dem Mitarbeiter und dem Vorgesetzten geklart ist, wenn jetzt jemand abends arbeitet und am nachsten Tag
erst um 11h arbeiten kommt, so lange dies abgemacht ist, sehe ich in dem kein Problem, weil es ja im gegenseitigem Einverstandnis ist.

Involvierte Personen+Stellen/Rolle der Fiihrungskraft IP4 81 |81 |Ganzklar muss du das als Vorgesetzter beobachten, wie jeder Mitarbeiter mit dem zurecht kommt. Wieviel er machen kann, und da gibt es
ganz klare Unterschiede. Mensch Faktor eins.

Involvierte Personen+Stellen/Rolle der Fiihrungskraft IP4 81 |81 wie gesagt, wir sind 85’000 Mitarbeitende, du hast die Moglichkeit, Mitarbeiter auch in andere Abteilungen zu versetzen. So dass es besser
passt, aber das musst du sehr individuell anschauen.

Involvierte Personen+Stellen/Rolle der Fiihrungskraft P4 81 |81 Als Gesamtbild musst du den Mitarbeiter betrachten. Kann er selbstdndig arbeiten, kann er tber verschiedene Zeitzonen arbeiten, kann er
mit dem Stress umgehen, sucht er sich Pausen wieder, sagt er es wenn es zu viel wird...

Involvierte Personen+Stellen/Rolle der Fliihrungskraft IP4 81 |81 Und dann muss man auch im Interesse vom Mitarbeiter das Gesprach suchen.

Involvierte Personen+Stellen/Rolle der Fiihrungskraft IP4 84 |85 i: es ist deine Aufgabe als Fiihrungskraft, den Mitarbeiter einzuschatzen, kann er das, passt er in das ,Schema“ vom mobil-flexiblen
Arbeiten...

b: auf jeden Fall, ja. Wir arbeiten alle viel und es sind interessante Stellen, die wir anbieten...

Involvierte Personen+Stellen/Rolle der Fiihrungskraft P4 97 |97 Das ist der Vorgesetzte, der das klaren muss. Ich habe auch schon mal am Freitag Abend ein Chat bekommen, und dann gedacht habe, nein,
jetzt mag ich nicht. Und dann antwortet man nicht. Und dann hab ich am Montag morgen zuriick geschrieben. Aber das musst du selber
wissen, wie du damit klar kommst. Und flr die Mitarbeiter ist es gut, wenn du ihnen sagst, es ist keine Verpflichtung.

Involvierte Personen+Stellen/Rolle der Fiihrungskraft IP2 6 6 Und dann habe ich aber gemerkt, dass es meiner Vorgesetzten doch sehr wichtig ist zu kldren, an welchen Tagen ich arbeite und dass es
nicht ausufert, dass es eine klare Struktur gibt, und das habe ich gemerkt, das ist sehr wichtig.

Involvierte Personen+Stellen/Rolle der Fiihrungskraft P2 6 6 on der Vorgesetzten her ist es in meinem Fall so, dass sie das vollig unterstitzt. Und auch vertraut, und es funktioniert auch. Die
Kommunikation funktioniert. Wir haben regelmassige, wir haben alle zwei Wochen eine BILA, also regelmassige Gesprache, wo Ziele
Uberprift werden. Wir haben regelmassiges MAG, sowieso.

Involvierte Personen+Stellen/Rolle der Fiihrungskraft P2 12 |12 Dass sie eben nicht jede Woche fragt, wann bist du da. Oder wo bist du gewesen. Dass sie nicht kontrollierend ist.

Involvierte Personen+Stellen/Rolle der Fiihrungskraft P2 12 12 Also, auf jeden Fall Transparenz, dass man voneinander weiss, klare Struktur, wer wann arbeitet, wer wann wo ist. Nicht kontrollieren,
sondern vertrauen.

Involvierte Personen+Stellen/Rolle der Fiihrungskraft P2 12 |12 Und klare Ziele. Management by objectives. Dass man nicht Prasenzkontrolle macht, sondern Zieluberpriifung.

Involvierte Personen+Stellen/Rolle der Fiihrungskraft P2 36 |36 Dass es nicht fiir alle einen Anspruch gibt, sondern dass die vorgesetzte Person mit den jeweiligen Mitarbeitenden schaut ob es fiir den Falle

geht. Mit den personlichen Voraussetzungen, mit den Rahmenbedingungen, mit dem Aufgabenprofil, was der Job verlangt... Das muss man
wirklich individuell anschauen. Und auch immer wieder iberpriifen, evt. anpassen.
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Involvierte Personen+Stellen/Rolle der Fiihrungskraft P2 41 |42 i: Die Themenbereiche mit den Mitarbeitenden individuell aushandeln...

b: ja, genau, nicht verallgemeinern. Mit der Einzelperson schauen, ob es fiir den jeweiligen Fall geht.

Involvierte Personen+Stellen/Rolle der Fiihrungskraft IP2 50 |50 Das ist eben schwierig, weil am Schluss steht und fallt es mit der vorgesetzten Person, mit der Flihrungskompetenz von ihr. Ob sie
erreichbar ist, ob sie verstandnisvoll ist, ob sie dem Raum gibt.

Involvierte Personen+Stellen/Rolle der Fiihrungskraft IP2 79 |79 Und immer und mit der Erreichbarkeit. Das finde ich sehr wichtige Themen. Dass man Erwartungen klart. Mir hat das sehr geholfen, dass ich
gemerkt habe, meine Vorgesetzte erwartet von mir, dass ich das im Griff habe. Sie erwartet nicht von mir, dass ich libercommitted bin.

Involvierte Personen+Stellen/Rolle der Fiihrungskraft P2 81 |81 Weil das Verhaltnis so ist, dass man offen dariber reden kann. Dass ich sagen kann, dass es in letzter Zeit viel gewesen ist. Oder dass sie mir
sagt, dass ich viel zu viel mache. Das wiirde sie gar nicht machen, da musst du dich abgrenzen. Auch inhaltlich. Es ist auch eine Entwicklung,
Personalentwicklung. Bei mir geht es oft auch bei den Zielsetzungen darum, dass ich lernen muss, mich besser abzugrenzen.

Involvierte Personen+Stellen/Rolle der Fiihrungskraft P2 81 |81 Flhrung heisst ja auch, dass du die Mitarbeitenden einschatzen kannst und kennst und auch weisst, wo sie Schwierigkeiten haben. Und sie
dabei unterstitzen kannst, dass sie sich dort entwickeln konnen.

Involvierte Personen+Stellen/Rolle der Fiihrungskraft IP2 83 (83 Und dann muss man als Fihrungsperson... wenn ich Sitzungen organisiere, das ist sehr komplex. Weil dann musst du immer schauen, wer
arbeitet iberhaupt wann. Das braucht einfach mehr vorausschauende Planung.

Involvierte Personen+Stellen/Rolle der Fiihrungskraft IP7 17 |17 Ich hatte dort auch die Moglichkeit zu schauen, wie aktiv sind sie in den Systemen. Das Kontrollieren war fiir mich eine Voraussetzung.
Wenn es ein reiner Blindflug gewesen ware und ich nicht gewusst hatte, wie produktiv die Leute sind, dann weiss ich nicht, wie es heraus
gekommen ware.

Involvierte Personen+Stellen/Rolle der Fiihrungskraft IP7 17 |17 ob die Person da ist oder nicht, du musst am Schluss irgend eine Leistung sehen und beurteilen kdnnen.

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen IP1 15 |15 Das normative also das Zeitreglement, Erfassung von Arbeitszeit, an wieviel Tagen darf man, an wie vielen nicht... Ich finde das Betriebe da
zum Teil noch sehr kleinkariert sind. Aber man muss es regeln.

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen IP1 27 |27 Es wird dann schnell kleinkariert, aber das ist halt das Metier und insofern finde ich es wichtig, dass man die Frage klart und auch friihzeitig
klart und sich dort nicht in ein Abenteuer einldsst, wo dann eh niemand will und auch nicht verantworten will.

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen IP1 27 |27 Das hilft dir sicher, so dass du es auf dem Radar hast und vielleicht auch ... das geht zu zweit oder das ist vielleicht ganz kompliziert.

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen IP1 29 29 bei uns sind es ganz wenig Regeln, und ich denke, bei einem Geschaftsmodell, da eher formaler ist und bei Versicherung, Banken .. was
weiss denn ich .. Produktion da braucht es mehr... Man darf das ja auch nicht unterschatzen, letztendlich die Sachzwange, die bestehen...

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen IP1 33 (33 b: Das ist ein furchtbarer Begriff ,interessierte Selbstgefahrdung”, aber das musst du offensichtlich verwenden, weil es ein hype ist, aber ich
glaube, das damit niemand was anfangen kann... im Sinne von, das ist halt viel zu akademisch. Ich finde es eigentlich Selbstausbeutung
besser,

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen IP1 35 |35 b: Das Thema ist richtig, interessierte Selbstgefahrdung, aber die Formulierung ist zu Gberdenken.

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen IP1 39 |39 |ie Fragen sind schon legitim, aber ich denke man muss aufpassen, dass man genau mit diesen Diskussionen die Idee nicht zerstort. Da hatte
ich klar die Meinung, my policy, wenn ich Geschaftsfuhrer ware, auch hier gilt, wir bieten das an und wir gehen davon aus, das jeder zu
Hause die Voraussetzungen hat. Und wenn er die nicht hat, dann muss er halt ins Biro kommen

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen IP1 39 |39 Wenn ich als Arbeitgeber grossziigig ware, dann darf ich erwarten, dass auch der Mitarbeiter grossztigig ist und sich entsprechend halt auch
darauf einlasst, dass man voraussetzen kann, dass er die Dinge hat. Wenn er sie nicht hat, dann muss er halt selber mal in die Kasse greifen
oder kommt ins Biro.

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen IP1 40 |40 b:Aber ich sage jetzt mal so.Die Fragen sind schon berechtigt. Es ist nur die Frage, wohin sie fihren

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen IP1 42 |42 Man macht mal zwei / drei zweistiindige Orientierung, was zeichnet Ergonomie im home-office aus.

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen IP1 44 |44  |Aber ich finde das ist ein ganz normales win-win. Wir geben euch den Spielraum und Vertrauensvorschuss, aber wir investieren keine 3000

Franken in euren Biroarbeitsplatz.
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Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen

IP8

31

31

ch fande ein ,weiss nicht” hier gut. Weil das ist auch eine Aussage. Weil wenn eine Flihrungskraft zu solchen Punkten nicht Stellung nehmen
kann, dann sollte sie Giber die Thematik informiert werden. Je klarer dann eine Antwort gegeben werden kann, dann sieht man es ist
bewusst und man hat dartiber schon reflektiert, wie das genau ist im eigenen Betrieb. Evtl. auch noch Zwischenmaéglichkeiten geben, zum
Beispiel teils-teils oder die fuinfer Likert-Skala... wie ein Schieber, wir sind ganz dort oder gar nicht. Und eben ein weiss nicht. Mehr Optionen
ist immer mehr wert, weil man mehr daraus lesen kann.

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen

IP8

43

43

dass Sie pragnante Titel wahlen, die man voneinander unterscheiden kann. Finde ich besser, nur die Untertitel zu wahlen.

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen

IP8

45

45

Muss fiir Sie stimmen, aber ich wiirde die Titel noch konkreter machen. Themen besser anleiten, einleiten.

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen

IP8

49

49

FUhrungsverstandnis... neues gegentber friher in einer Infobox am Anfang festhalten, damit sie konkreter antworten kénnen.

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen

IP8

50

50

da ware auch mein Vorschlag, dass Sie mit Beispielen arbeiten... Auch bei der Entgrenzung... Auch hier wieder einleiten, was die Gefahren
sind, dadurch, dass man mobil-flexibel arbeitet...

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen

IP8

52

52

Zum Teil vermischen sich Infos und Handlungsempfehlungen, weil sie sich bedingen, aber ich wiirde sie auseinandernehmen, weil wir lesen
die Seiten von oben nach unten. Ich denke, die Leute wiirden vielleicht die Fragen anders beantworten, wenn sie den Rest gelesen haben,
weil ihnen erst dann klar wird... Meinetwegen den ganzen Text erst vorschalten und am Schluss die Fragen. Damit sie sich mit Chancen und
Risiken auseinandersetzen kdnnen und erst in dem Zusammenhang Antwort auf die Fragen geben konnen.

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen

IP8

55

55

FUhrungsvoraussetzungen... Wie gesagt, ich brauchte wie einen Anleitungstext als Fiihrungskraft... dann kdnnte ich die Fragen gut
beantworten. Das ist eigentlich gut.

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen

IP6

52

53

Wie lange hattest du?

b: Ca. eine dreiviertel Stunde. Aber ich hab dann natrlich nicht, ah, das musste ich mal nachschauen, ich nehme an, wenn du da wirklich
rein gehst, dann brauchst du einen Tag, weil dann musst du mal ein paar Abklarungen haben... aber einfach mal zum... und darum glaub ich,
als Fihrungsperson ist das perfekt. Es wird auch nichts gross erklart, es wird vorausgesetzt, dass man mit den Begrifflichkeiten klar kommt
und der Definition.

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen

IP6

82

82

Ist ganz wichtig, ich finde den Leitfaden gut so wie er ist. Ich weiss auch nicht, ob er wirklich vereinfachbar ist ohne dass du wichtige Infos
verlierst.

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen

IP6

82

82

Und darum glaube ich, das ist ja schon so zusammengefasst, wenn du noch Bullet points draus machst, gehen da nicht sehr viele Infos
verloren. Darum frag ich, Leitfaden light. Das du quasi sagst, im Leitfaden light hast du die Schlagwérter und wenn sich einer nichts darunter
vorstellen kann, hat er die Moglichkeit hinten detaillierte Infos dazu zu bekommen.

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen

IP6

88

88

Das zweite war fir mich die Vermischung von Arbeit und Privatleben. Das ist fiir mich einfach ein Riesen Thema. Das hab ich zuerst vermisst.
Und dann bringst du ja gerade zwei ... Life Domain Balance und Erweiterte Erreichbarkeit... das sind meine Themen gewesen, die mich
beschaftigen wiirden, wenn ich mir Gberlegen wirde, ob ich das selber wollen wiirde. So hab ich’s angeschaut, nicht, ob ich das meinen
Mitarbeitenden antun wiirde.

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen

IP6

98

98

Das ganze Wissenschaftliche ist mir manchmal ein Dorn im Auge. Das wissenschaftliche Geschreibsel - das ist jetzt wertfrei - vergisst
manchmal, wer der Endabnehmer des Geschreibsel ist.

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen

IP5

40

40

Also ich habe mir tiberlegt, wenn ich Flihrungskraft bin und ich lese als erstes ,Rechtliche Voraussetzungen®, rein psychologische finde ich,
das wiirde ich nicht an den Anfang nehmen. Das Thema. Weil es ist ein schweres Thema, es ist auch nicht wahnsinnig klar... Es ware schade,
wenn es schon bei der ersten Seite scheitern wiirde, weil man schauen geht, ok, was haben wir bei uns, gibt es da Sachen, die schon geklart
sind... rechtliche Sachen... weil das konnte bereits ein Killer sein... Es muss irgendwo rein, keine Frage. Aber wieso nicht weiter hinten.
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Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen IP5 47 |47 Nachher kann man sagen, ok, ist es ergonomisch. Naturlich ist es gut, wenn es ergonomisch ist. Dann Flachenbedarf und Beleuchtung... das
ist dann meistens schon Luxus. Aber es ist natirlich schon wichtig, keine Frage.

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen IP5 49 |49 Das konnte auch in der Erwartungsklarung ein Thema sein. Wenn man den Vorgesetzten eine Checkliste gibt. Dass man sagt, wenn du zu
Hause arbeitest, dann bist du verantwortlich, dass du sicherstellst, dass gewisse Grundlagen, ergonomische Grundlagen gentigen. Dann
kann man ein Blatt, ein Merkblatt abgeben. Der Chef kann nicht nach Hause schauen gehen, wie sieht der Stuhl aus. Meistens ist er auch
nicht Ergonomieexperte. Aber dass man zumindest der Mitarbeiterin, dem Mitarbeiter die Moglichkeit gibt... erstens sensibilisiert, zweitens
die Moglichkeit gibt, das auch mal zu priifen und anzuschauen.

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen IP5 55 |55 darum finde ich, dass man das in der Erwartungsklarung explizit thematisiert und auch klar macht, ich erwarte von dir, dass du dich nicht
unnotigen Risiken aussetzt. Da gehoren auch Fehlhaltungen etc. dazu, falsche Beleuchtung und so... dass heisst, du bist verantwortlich, dass
du zu Hause auch einen ergonomisch einigermassen ansprechenden Arbeitsplatz hat. Hier hast du ein Infoblatt, worauf es ankommt.

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen IP5 57 |57 ,Ist der technische Support flexibel erreichbar?“ Ist er Uberhaupt sicher gestellt? Also ich habe jetzt einen Kunden, bei dem ist die Regelung
so, man darf zu Hause arbeiten, aber technischen Support gibt es nicht.

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen IP5 63 |64 Da ist die Erfahrung in der Aufgabe, im Job gemeint...

b: Aha. Fur mich bedeutete das Erfahrung mit dem mobil-flexiblen Arbeiten... Das musstest du prazisieren.

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen IP5 81 |81 Also klassisch ist es so, es interessiert einen nicht, wenn man nicht betroffen ist.

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen IP5 94 |94 Ich finde die Idee noch gut, wie du gesagt hast, eine Langversion flir's HR und eine Kurzversion fiir Fiihrungskrafte. Aber das ist nattrlich
auch schwierig, du willst ja, dass es verhebt.

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen IP3 59 |59 Ich wiirde, glaube ich, Uberlegen, ob man Themen zusammenfassen kann.

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen IP3 61 |61 ..zusammenfassen und gleichzeitig kiirzen. Genau.

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen IP3 69 |69 Der Einstieg ist natUrlich hart,n6. Auch mit den rechtlichen Situationen - da schlagt sich ja niemand gerne rum. Es ist auf der einen Seite
total wichtig, dass es thematisiert wird, auf der anderen Seite - ich arbeite ja schon sehr lange mit dem Thema ... also ich kenne niemanden,
der das Thema Arbeits- und Gesundheitsschutz im home-office irgendwann mal richtig angegangen ist.

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen IP3 69 |69 Also Ergonomieempfehlungen fiir ein home-office ... das habe ich noch nirgends gesehen. Das ist wie - ich glaube, das Problem ist auch, ja,
das da wahrscheinlich in der Wahrnehmung vieler, die dafiir verantwortlich sind, eben auch quasi das private oder das Arbeitsrechtliche
sich mischen und dass man so in eine Denke gerat und sagt , Arbeit zu Hause ist halt Privatsache”. Zum Teil finde ich das auch gar nicht so -
also ich finde es durchaus fraglich, ob man das von Unternehmen verlangen kann, dass sie quasi einen gesundheitsférderlichen, gut
ausgestatteten Arbeitsplatz vor Ort - im Unternehmen - zur Verfligung stellt und auch noch investieren sollen in einen zweiten Arbeitsplatz
zu Hause. Ist das fair? Weiss ich nicht. Das ist ein berechtigter Punkt - dort auch zu sagen ,,ist deine Sache”. Vielleicht kénnte an es so |6sen,
dass ein Unternehmen - also gerade ein Grossunternehmen - sich Gberlegen konnten, was kdnnen wir so fiir allgemeine Empfehlungen
aussprechen fiir das Arbeiten in einem home-office, welche Gesundheitsapskete. Im Sinne von Informationsvermittlung ... und es dabei
belassen.

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen IP3 73 73 was ich vermeiden wiirde, ist, dass man in kleinliche Diskussionen verfallen wiirde

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen IP3 75 |75 Deswegen habe ich Uberlegt, wenn Sie bei den Handlungsempfehlungen im ersten Absatz, wo Sie Bezug nehmen auf die Arbeits- und

Gesundheitsschutz - vielleicht wenn man da noch so ein Beispiel bringen wiirde, was heisst denn das eigentlich in Bezug auf mobil-flexibles
Arbeiten, was ist ein Gesundheitsschutz unter mobil-flexibles Arbeiten? Weil so ist es ein bisschen ... wird man als Fiihrungskraft ein
bisschen allein gelassen mit dem Thema. Da steht jetzt alles - uh, das missen Sie alles beachten ja da sind rechtliche Fragen, ganz gefahrlich
so, aber man kriegt nicht so richtig, also die Handlungsempfehlung ist ja, sie ist nicht besonders konkret, glaube ich, in dem Fall ...
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Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen

IP3

77

79

Hier kdnnte man sich auch Gberlegen, ist sie fur die Fiihrungskrafte relevant oder sollten die nicht auch davon ... die haben ja genug zu tun
mit den ganzen flexiblen Arbeiten ... miisste man nicht auch sagen, okay das musste irgendwo im HR oder auf der Unternehmensebene oder
in der Rechtsabteilung - da mussten diese Fragen gel6st werden.

i: ja, mmh

b: Gut, aber sonst ... es ist natlirlich wichtig, dass man den Punkt mitnimmt. Vielleicht kdnnen Sie ihn auch ans Ende stellen.

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen

IP3

83

84

Es ist ein Studienergebnis. Dort ist es jetzt so gefunden worden, dass die einen das eher so und die anderen so wiinschen und jetzt haben
Sie das quasi einfach als Handlungsempfehlung umformuliert.

Wo ich einfach ein bisschen vorsichtig ware, ob man das so sagen kann. Ja, in dieser Befragung war das jetzt so, aber ... und dann misste
man das jetzt auch so ... misste man eigentlich .. Es soll ja eine Handlungsempfehlung sein. Es ist ja eher ein Hinweis aus der Literatur, was
sein konnte bei denjenigen die das Lesen.

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen

IP3

86

86

meine Meinung ware, so eine Unternehmenspolice hat eben die Funktion, dass sie die extremen Werte sozusagen, die extremen Formen
ausschliesst und dann eigentlich auf Abteilungs- und Teamebene den Mitarbeitenden Raum Idsst, dort eigene Absprachen zu finden, die fir
sie am besten passen.

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen

IP3

90

92

Ich habe bei der Frage drei Eigenverantwortung, Toleranz, Vertrauen“ habe ich schon gedacht, das weckt schon sehr hohe Anspriiche,

i: aber alle sagen ,ja“ . es ging vielleicht mal eher darum, dass die Worte mal irgendwo ausgesprochen sind.

b: Es ist richtig, das sind wichtige Begriffe in diesem Kontext. Es ist einfach in dem ein bisschen viel und es schreckt vielleicht auch
Unternehmen, die sich neu damit befassen, die eher traditioneller gefiihrt werden, die schreckt das vielleicht auch ein bisschen ab, wenn sie
sagen uuh jetzt kommt hier Partizipation ins Spiel und so, Wiinsche und wiinsch dir was, und so und das sind denn auch Befiirchtungen, die
da hochkommen. Vielleicht kann man das noch ein bisschen abschwéchen.

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen

IP3

94

94

Und dann habe ich gedacht, die erste Frage oder die letzte Frage sind ja sehr dhnlich. Wobei ich schon, ich glaube, so wie ich es verstanden
habe, die erste gemeint, bezogen - sage ich mal - auf die Einstellung vielleicht so seitens der Flihrungsetage,

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen

IP3

99

99

Gestaltung des home-office. Eben. Ich glaube, wenn man das jetzt verlangen wiirde. Wenn man den Leitfaden liest als Checkliste, die erfiillt
sein muss, damit mobiles Arbeiten zum Erfolg wird, dann fande ich das ein bisschen hartes Kriterium, dass man jetzt die ergonomische
Buromobel zur Verfugung stellt. Aber auf der anderen Seite ist es auch gut, die Aufmerksamkeit da in die Richtung zu lenken ...

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen

IP3

101

101

das ist eine ganz elegante Losung, wenn man sagt, flexibles Arbeiten bedeutet mehr Eigenverantwortung, ich entscheide, welcher Ort,
welche Tatigkeit geeignet, und damit muss ich aber auch schauen, ist der Ort Gberhaupt gut fiirs Arbeiten geeignet.

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen

P2

30

30

Was mir jetzt natirlich noch aufgefallen ist wegen der Gleichstellung, das Thema Vereinbarkeit ist erst ganz am Schluss. Das fand ich noch
interessant.

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen

1P2

34

34

Vielleicht, dass klar ist, dass nicht alle Fragen mit ja oder nein beantwortet werden kénnen.

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen

I1P2

65

65

Das ist einfach so mein Gefiihl, die Leute sind eigentlich alle unter Druck und primar nicht interessiert... Da muss man von Anfang an sagen,
die Umfrage geht so und so lange. Und dann schauen, dass es nicht zu lange ist. Und das einhalten, dann kénnen sie sich darauf einstellen.
Sonst fangt man an und denkt dann, oh shit, nein, wie lange geht das noch... und hort dann auf.

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen

IP7

45

45

generell, fiir die Firma Sunrise, zu detailliert. Aber ich kann mir vorstellen auf Amtern und so, dass es so sein soll. Je nach Branche kdnnte ich
mir vorstellen, ist es relevanter oder weniger relevant.
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Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen IP7 70 |70 |Ja.Und ... esist viel Text. Vielleicht konnte man den unteren Teil stichwortartig machen. Wenn es ganz pragmatisch darum geht ein
Handout zu machen fiir HR und dann wird es allen Fiihrungspersonen ausgehandigt, dann musste es zusammenfassen. Damit du es
innerhalb von 5 - 10min durchbringen kannst.

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen IP7 70 |70 diese Version, mit so viel Text, wirde ich eher sehen fiirs HR selber. Und wenn sie dann dediziert zum Thema Training machen, weil
gewissen Flhrungsleute dazu gern ein Training hatten, dann bekdamen sie sowas.

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen IP7 70 |70 Weil solche Ubungen werden bei uns sehr schnell abgestempelt als, ja, miissen wir wieder was machen, weil wir so sozial sind... irgendwie
so. Eine Ubung nebst der eigentlichen Arbeit. Dabei hat es absolut seine Berechtigung. Aber darum muss es kurz und sec sein.
Adressatengerecht, wie man so schon sagt.

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen IP8 63 |63 Da stellt sich wieder die Frage der Zielgruppe. Man konnte die am Schluss gesammelt. Die Frage ist, was Sie mit den Quellenangaben
bewirken wollen. So wie es jetzt ist, ist es eher ein Belegen der einzelnen Themas. Macht durchaus Sinn gegentber dem Auftraggeber, dass
er nachher im Leitfaden sieht, woher Sie die Evidenz haben. Aber fiir eine Person, die die Reflexion machen soll, fiir die wiirde ich es
weglassen... ich denke zum Reflektieren ist es wichtig, so wenig Infos wie moglich, méglichst viel Raum zum Reflektieren lassen. Darum
wiird ich es dort weglassen. Aber fir die Arbeit fur den Projektpartner, wenn Sie den Leitfaden dem Projektpartner verkaufen wollen, macht
es durchaus Sinn. Das zeigt pro Thema die wissenschaftliche Evidenz.

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen IP6 100 [100 [lIch wiirde sie am Schluss nehmen. Ich wiirde sie als Anhang machen, das macht den Leitfaden auch wieder leichter.

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen IP4 45 |45 Deine Themenwabhl ist sehr aktuell und die Entwicklung eines Leitfadens ist sicher der richtige Ansatz.

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen IP5 101 (101 |ch wird’s am Schluss... jetzt fiir die Praxis. Fur die Uni braucht’s es. Aber fiir die Praxis kann ich hinten immer noch schauen. Das finde ich
auch gut, du hast da auch noch Hinweise wie die EKAS-Tools... Das finde ich gut, das wirde ich drinlassen, das sind weiterfuhrende
Hinweise, wenn sich jemand mit dem Thema noch nicht befasst hat, dann hat man dort noch zusatzliche Sachen.

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen IP8 27 |27 Ich wiirde darum eher mit einem Einstieg arbeiten, damit die Leute wissen, worum es bei dem Fragenblock geht... oder mit Beispielen
arbeiten, das hilft auch. Und dann mit Fragen kommen und am Schluss noch Handlungsempfehlungen abgeben.

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen IP8 29 |29 Mit den Infos einsteigen, weil jede Person denkt da vielleicht andere Sachen, weil die Fragen zum Teil sehr allgemein gestellt sind. Da ist die
Gefahr, dass Sie vielleicht nicht immer das gleiche erfassen...

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen IP8 32 |32 eher zuerst einleitende Satze, dass man es einordnen kann und dann erst die Fragen...

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen IP8 34 |34 |Jeweils an die einzelnen Thematiken kurz hinfiihren, um sich gedanklich einzufinden und dann mit den Fragen kommen.

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen IP8 65 |65 Mein Tipp ware gewesen mit einer kleinen Einleitung zu arbeiten, ans Thema ran zu fiilhren, und es ist ja eine Riesen grosse Kunst in wenig
Worten viel zu sagen, damit man die Leute auch nicht tiberfordert, ich wiirde dann die Handlungsempfehlungen in bullet points. In dem Fall:
Arbeitsplatzeinrichtung, taktaktak... das sind die Empfehlungen.

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen IP6 62 63 Eine Aufzdahlung zu machen, dass es lockerer und einfacher wirkt, nicht so ein Fliesstext.

b: ist eine gute Idee. Hat was. War vielleicht auch bei Chancen und Risiken. So a la SWOT. Wo du so Schlagworter hast.

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen IP6 69 69 Ja, fur auf die Schnelle, allenfalls kénnte man es vereinfachen. Aber es muss halt schon ein bisschen umschrieben sein

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen IP3 112 [112 |Ich glaube, es konnte Sinn machen, wenn man da eine Prioritat fur die Flihrungskrafte setzten kann. Das sind die Punkte, die ihr wirklich

angehen miisst. Da kommt ihr nicht drumherum und das ist ein Punkt fur die, wo ihr vielleicht mal jemanden daran erinnern musst oder
nachhaken misst, die ihr letztlich delegieren musst.
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Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen

IP3

137

137

Und auch hier wiirde ich mir nochmals Gberlegen, ob man den Leitfaden vielleicht nicht auch so strukturiert, dass Sie sagen .. Also es gibt
da Punkte, die die Fihrungskrafte selber wirklich betreffen, wie sie quasi entscheiden missen, wo sie in Aktion treten mussen. Dann gibt es
Punkte, die quasi hierarchisch tiber ihnen liegen und auf institutioneller Ebene, die dort geregelt werden missen, wo sie allenfalls
delegieren missen und dann gibt es ja Punkte, wie Sie gesagt haben, die die individuellen Kompetenzen und auch das Thema
Teamabsprachen wo quasi ja ich als Flihrungskraft ja, ich habe schon eine Verantwortung zu schauen und meine Mitarbeiter, ob meine
Mitarbeiter die Kompetenz haben, aber die Kompetenz erwerben missen sie ja selber. Also da ist auch die Verantwortung mehr auf so
einer Metaebene, glaube ich. Und vielleicht kann man den Leitfaden so drehen, dass man mit dem Kern Verantwortungsbereich der
Fuhrungskraft anfangt und dann sagt, es gibt sozusagen, da noch einen Teil, den ich im Blick haben muss auf institutioneller Ebene und dann
gibt es einen Teil, den ich im Blick haben muss bezogen auf meine Mitarbeiten - Das ist jetzt gerade so eine Idee, die ich habe.

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen

IP3

137

137

es ist sehr umfangreich. Sie haben fast alles sozusagen, was mir einfallen wiirde, haben Sie abgedeckt. Und ich glaube die Herausforderung
ist wahrscheinlich eher jetzt, nicht dass sie noch fiirchterlich viel mehr aufnehmen, sondern dass Sie von der Strukturierung her versuchen,
irgendwie Uberschaubarer zu werden. Also das geht, glaube ich, durch Zusammenfassen und Zusammenlegen oder durch eine
Hierariechisierung der einzelnen Punkte.

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen

I1P2

60

63

i: Quellen? Bringt dir das etwas?

b: Nein. Das ist einfach Ebene Studium. Dass du das machen musst, ist mir klar.

i: Dir wiirde es reichen am Schluss?

b: ja, absolut. Das wiirde ich dir jetzt glauben.

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen

I1P2

65

65

Man kénnte am Schluss noch Buchtipps geben, aber wirklich nur wenige und ganz konkrete. Da war etwas ganz konkretes im Leitfaden... So
ein Handbuch kénnte fiir Fiihrungspersonen interessant sein...

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen

IP5

97

97

Ja. Unbedingt. Bullet points. Das hab ich mir auch noch aufgeschrieben. Das ist Gbersichtlicher, statt Sdtze Stichworte. Das geht schneller
zum Querlesen. Jetzt gerade bei den Handlungsempfehlungen. Das wiirde ich dir empfehlen, aber das ist sicher auch subjektiv. Und wir
haben natirlich in der Universitatswelt gern schone Satze und ausformuliert... aber bei Fiihrungskraften muss es schnell gehen, da hab ich
lieber kurz die wichtigsten Punkte.

Leitfaden/Allgemeine Bermerkungen

IP3

110

110

Und hier habe ich mir noch tberlegt, und das gilt wahrscheinlich fir den ganzen Leitfaden, dass Sie sich am Ende nochmals tberlegen
missen, wer ist die Zielgruppe und wenn das wirklich nur fiir Fihrungskrafte gedacht ist, dann ist das ja ein Punkt, den die eigentlich - sag
ich mal - je nach dem, wenn das Abteilungsleiter oder Geschaftsfiihrer dann missten sie sich schon damit beschaftigen, aber so ein
Teamleiter oder so der kann ja auch nicht viel anderes machen als es dann an die jeweilige Stelle weitergeben.

Leitfaden/Gestaltung des Leitfadens

IP1

80

80

Ich wiirde mich da nicht festlegen. Ich meine, ich weiss nicht, was deine Intention ist, wenn du sagst es ist fiir dich allenfalls an den Mann zu
bringen dann kann man es schriftlich machen, dann kann man es mit einem online-tool verkniipfen. Da kann man sagen, man bietet einen
Workshop an, moderiert, der auf dem Leitfaden basiert. Ja, ich wiirde mich da nicht festlegen.

Leitfaden/Gestaltung des Leitfadens

IP5

86

87

Als Prospekt?

b: Ja... das ist jetzt personlich: Ich weiss genau, wenn ich den Prospekt brauche, dann finde ich ihn nicht. Und ich weiss, ich hab ihn
irgendwo. Keine Ahnung mehr, wo ich ihn hingelegt habe. Und wenn ich google, dann finde ich es grad. So funktioniere ich.
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Leitfaden/Gestaltung des Leitfadens IPS 89 |90 ch finde Broschiiren, Paper immer weniger nitzlich, weil dann legst du es irgendwohin, weil im Moment brauchst du es nicht, ja, das konnte
mal nitzlich sein, aber wenn du es brauchst, dann findest du es nicht. Und dann gehst du eben doch googeln.
b: Und dann kénnte man es immer noch als pdf ausdrucken.

Leitfaden/Gestaltung des Leitfadens IP3 148 (148 |Also ich glaube sehr elegant ware jetzt noch, wenn ich diese Checkliste online ausfiille und am Ende gibt es ein Ergebnis, meinen
personlichen flex-work-check oder so etwas und wenn ich das dann noch irgendwie als PdF oder als Ausdruck oder als Dokument
mitnehmen - das ware noch am elegantesten.

Leitfaden/Gestaltung des Leitfadens P2 75 75 Unser HR-Leiter sagt z.B., dass es nicht ausgedruckt wiirde, sondern dass die Leute es am Bildschirm anschauen. Ich finde, dass die Leute
nach wie vor viel ausdrucken.

Leitfaden/Gestaltung des Leitfadens P2 75 |75 Eigentlich fande ich es schon, wenn es eine Broschiire ist, wenn du eine Checkliste hast und dann noch so graphisch... so pop-up... Chancen
und Risiken... du kénntest es so gestalten, so libersichtlich

Leitfaden/Gestaltung des Leitfadens IP2 77 |77 Ich hab mich das auch gefragt, warum das nochmal am Schluss kommt... Ja, es miisste an den Anfang. Wie ein Test am Anfang und dann
kannst du hinten nachschlagen. Aber dann brauchte es die Fragen nicht zwei Mal, oder? Dann ware das quasi das Arbeitsblatt und das ist
die Information dazu. Aber ich finde es so viel informativer als so. So ist es quasi einfach ein Test... mmh. ... ja, von der Logik her misste dies
zuerst kommen und da keine Kreuzchen. Weiss auch nicht, wie es dann aussieht, wenn du hier einfach... Nein, dass es hier einfach
aufzahlt...Fragen in Aufzahlungsform. Im Sinn von Anregungsfragen, Reflexionsfragen... Und hier hast du quasi wirklich einen Test, eine
Checkliste. Die dann auch eine Auswertung ermdoglicht. Und dann misste es noch ein System haben, dass man weiss, ich habe vielleicht im
Bereich A habe ich drei nein und dann findest du hinten im Bereich A oder 1... irgendso eine Systematik, die dich von vorne nach hinten
leitet.

Leitfaden/Gestaltung des Leitfadens IP7 74 |74 Dann wiirde ich das konkret als Handouts flir HR vorbereiten, vielleicht einen Fragebogen, den sie weitergeben kdnnen in extrem gekirzter
Form. Online das gleiche auch noch hinstellen. Zum Durchklicken. Eher die gekiirzte Version. Eher sec.

Leitfaden/Gestaltung des Leitfadens IP6 84 |84 |jetzt bringst du mich auf eine Idee, wenn du das hast als Bullet points, dann kannst du es ja mit hyperlinks, ganz einfach verlinken. Und du
hattest quasi in den unteren ... das detaillierte Kdstchen und du hast bullet points.

Leitfaden/Gestaltung des Leitfadens IP6 84 |84 Du hast das ausformuliert, das kann man kiirzen und dann ist es underlined, und wenn man es anklickt, kommt der Beschrieb dazu. Hast du
daran gedacht, nur schon die Unsicherheit... die rechtliche, was heisst das, schitz ich die Mitarbeitenden. Und dann kommt der link zu der
Norm oder zum Arbeitsgesetz...

Leitfaden/Gestaltung des Leitfadens IP5 81 |81 Am besten ware wahrscheinlich, wenn es einen internetbasierten Leitfaden gédbe. Irgendwie homeworkmaoglich.ch,

Leitfaden/Gestaltung des Leitfadens IP5 83 (83 Ich denke, wenn du zu jedem der Themen ein zwei Leitfragen hast, zum Beispiel wenn es internetbasiert ware, zum Beispiel bei Fragen die
mit Ja beantwortet werden, gerade weiter zum nachsten Thema. Dann muss man eigentlich nicht mehr weiter, dass man eigentlich Blécke
Uberspringen kann, die schon klar sind. Dass man, ja zum Beispiel einen Flow Chart hinterlegt mit Filterfunktion, wenn ja, dann springt es
zur Frage drei, etwa so.

Leitfaden/Gestaltung des Leitfadens IP3 146 |146 [Das ware natirlich elegant, wieso, aha von 20 Punkte hab ich 15 schon abhaken kénnen und 5 habe ich noch offen und dazu gleich konkret
was soll ich machen. Check ... also. - Ich glaube, das kénnte funktionieren.

Leitfaden/Gestaltung des Leitfadens 1P2 54 |54 |jaklar, dann kann man sofort eine Auswertung haben was die kritischen Punkte sind...

Leitfaden/Gestaltung des Leitfadens IP2 57 |57 Das ware eine gute Idee, weil dann kénnte man es ein bisschen biindeln. Dann muss man nicht das ganze aufbereiten. Sondern dann wird
man in Themen hinein gelenkt.

Leitfaden/Gestaltung des Leitfadens P2 75 75 Aber es ist ja eigentlich mehr ein Arbeitsinstrument, mit den Hauschen und so... dann wére es besser, wenn es elektronisch ist, dann kann

man es auch verschicken, dann kann man es ausdrucken, dann miisste es so sein, dass es schon aussieht beim Ausdrucken.
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Leitfaden/Gestaltung des Leitfadens IP7 77 |77 Ich wiirde es sicher online machen. Es ist einfach ein Medium, das dazu gehoért heutzutage. Dann kann man es auch immer verlinken und
zusammen durchgehen

Leitfaden/Gestaltung des Leitfadens IP7 79 |79 Ich wiirde eine Home Page mache mit dem ganzen Set. Wenn man sich damit beschaftigen will, dann hat man dort alle Unterlagen. Oder
dann macht man wie einen Baum, nein fihrt dich weiter... ein process flow.

Leitfaden/Negative Aspekte P2 42 |42 Und ich glaube es ist schwierig, du empfiehlst so Workshops fiir die Mitarbeitenden. Ist immer sehr schwierig so Zeugs umzusetzen. Es hat
niemand Zeit fur so Sachen. So Sachen macht man am ehesten noch, wenn es Verdnderungen gibt. Wenn man umzieht oder neue Raume
organisiert, zum Beispiel wenn open space eingefiihrt wird. Dass man dann auch den Raum hat in der Organisation, um dem mehr Gewicht
zu geben, indem man dem einen Workshop widmet. Sonst ist meine Erfahrung, Fihrungsleute wollen am liebsten nur eine Seite lesen,
maoglichst wenig Sitzungen, moglichst wenig Workshops. Alle wollen einfach arbeiten.

Leitfaden/Negative Aspekte P2 65 |65 Der Zeitfaktor ist nicht zu unterschatzen. Das ist kein Witz. Eine Seite. Das geht ja hier nicht... aber von der Einstellung her, je weiter oben,
die haben einfach keine Zeit.

Leitfaden/Negative Aspekte IP2 65 |65 Und die wollen nicht vertiefen und die wollen keine Komplexitat, sondern die wollen Reduktion.

Leitfaden/Negative Aspekte IP7 17 |17 |ob die Person da ist oder nicht, du musst am Schluss irgend eine Leistung sehen und beurteilen kénnen. In diesem Fall Back Office, war es
so, dass die Leute Spuren in den Systemen hinterlassen und die kannst du aufarbeiten und zahlen.

Leitfaden/Negative Aspekte IP7 15 |15 aber was immer relativ gut funktionierte war, wenn du mit relativ kleinen Datenhdppchen gearbeitet hast. Zum Beispiel mit email, aber
eben, ohne grosse Attachements logischerweise.

Leitfaden/Negative Aspekte IP7 68 |68 Ich finde den approach gut. Was ich vermisst habe, ist ein ,ich weiss nicht”. Oder ,,eher nein“, ,,eher ja“. Ja/Nein ist etwas extrem, schwarz-
weiss.

Leitfaden/Negative Aspekte IP1 82 |82 Es ist ein bisschen viel Papier. Wenn es zum Produkt oder Werkzeug wird, sollte man es ein bisschen abspecken.

Leitfaden/Negative Aspekte IP1 82 |82 Aber wenn es dann darum geht zu sagen, tut es noch ein bisschen betriebsorientiert aufbereiten, dann wiirde ich es noch ein bisschen
abspecken.

Leitfaden/Negative Aspekte IP8 25 |25 aber jemand im mittleren Management, der ein Team leitet, weiss ich nicht ob sie die Fragen mit ja und nein beantworten kénnen. Die
Frage, ob man die Personen mit so Fragen Uberfordert...

Leitfaden/Negative Aspekte IP8 27 |27 Aber dann ist der Ubergang recht krass zu den Fragen, vor allem zu den rechtlichen Fragen. Ich wiirde da jetzt eher mit einem Infoteil
beginnen. Dass sich die Person gedanklich einfinden kann zum Thema.

Leitfaden/Negative Aspekte IP8 27 |27 |das sind nicht reine Handlungsempfehlungen, dort kommen zum Teil Infos vermahlt mit Handlungsempfehlungen.

Leitfaden/Negative Aspekte IP8 42 |42 Kulturelle Voraussetzungen kann ich als Arbeitsumfeld einordnen. Bei der Fiihrung wiirde ich den Begriff Arbeitsumfeld andern, hier geht es
ums Fiihrungsverstandnis. Als Titel hatte ich eher Flihrungsverstandnis genommen.

Leitfaden/Negative Aspekte IP8 42 |42 Das erste ist fur mich Arbeitsplatzeinrichtung, das ergonomische, wie mans eingerichtet hat und das zweite ist eher die technische
Infrastruktur. Ich wiirde dort den Titel andern. Klarere, prazisere Titel.

Leitfaden/Negative Aspekte IP8 59 |59 ch denke, dass ist Ihr grosses Problem und das splirt man, wenn man es durchgeht, dass die Zielgruppe nicht klar ist und auch das Ziel. Wer
soll mit welchem Ziel den Leitfaden durchgehen. Und das ware fiir Sie wichtig, dass sie im Vorfeld, bevor Sie den Leitfaden tUberarbeiten
nochmal entscheiden fiir wen und wozu...

Leitfaden/Negative Aspekte IP5 94 |94 Er ist relativ lang.

Leitfaden/Negative Aspekte IP3 55 |55 Allgemein vielleicht voraus die Bemerkung, dass es sehr umfangreich ist. Sie haben meiner Meinung nach fast nichts vergessen, sozusagen,

und sehr viel abgedeckt. Was jetzt den Nachteil hat, dass es sehr umfangreich ist und lange auch braucht, bis man sich da durchgearbeitet
hat.
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Leitfaden/Negative Aspekte IP3 71 |71 |Also einen Punkt, den ich auch kritisch fand, ist der letzte Absatz bei diesen Handlungsempfehlungen ,,Die Regelung der Kosten“ Ich glaube,
diese Frage, inwiefern ist der Arbeitgeber verpflichtet, in das home-office zu investieren, und inwiefern kann der Arbeitgeber auch nicht
sagen - Wir stellen dir hier vor Ort alles zur Verfigung und wenn du zu Hause arbeiten willst, dann erlauben wir die das, aber das darf dann
flr uns keine Kosten entstehen. Das fande ich jetzt - ich sage mal so -nicht verwerflich.

Leitfaden/Negative Aspekte IP3 103 [103 |da steht fur Variante zwei ..fur co-working spaces”. Der Begriff ist falsch.

Leitfaden/Negative Aspekte IP2 28 (28 Ich finde es ein bisschen zu lang, das ganze. Fir Fihrungsleute. Weil die wollen nicht lange Zeug lesen.

Leitfaden/Negative Aspekte P2 30 |30 Ich hatte das Gefihl, aber das weiss ich nicht genau, ich finde es schwierig, es gibt so Fragen, wo ich nicht weiss, ob man die beantworten
kann. Also zum Beispiel... Also es gibt Fragen, die sehr detailliert sind, wo klar ist, wo man gut mit ja oder nein antworten kann. Und dann
gibt es Fragen, wo es schwierig ist...

Leitfaden/Negative Aspekte P2 30 |30 Es gibt zum Teil Fragen, die nicht so einfach zu beantworten sind, vielleicht kann man gar nicht...

Leitfaden/Negative Aspekte P2 40 |40 ich finde ihn jetzt schon sehr ausfihrlich fiir eine Fiihrungsperson.

Leitfaden/Negative Aspekte IP2 40 |40 Und fiir das finde ich den Leitfaden zu ausfihrlich. Der ist mehr fiir die Fihrungsperson, die sich mal so grundsatzlich damit beschaftigt.

Leitfaden/Negative Aspekte IP2 75 |75 Es ist einfach noch lang fur Fihrungsleute. Weil du so einen umfassenden Anspruch hast ans Thema wahrscheinlich.

Leitfaden/Negative Aspekte IP7 45 |45 generell, fiir die Firma Sunrise, zu detailliert. Aber ich kann mir vorstellen auf Amtern und so, dass es so sein soll. Je nach Branche kénnte ich
mir vorstellen, ist es relevanter oder weniger relevant.

Leitfaden/Positive Aspekte IP5 73 |73 Mir geféllt das noch mit den Chancen und Risiken und Handlungsempfehlungen. Es ist klar, wie es gemeint ist

Leitfaden/Positive Aspekte IP2 59 |59 Ich finde den Aufbau recht gut mit den Fragen und dem Input dazu, Risiken, Chancen und Handlungsempfehlung... finde ich sehr gut
aufgebaut.

Leitfaden/Positive Aspekte P2 73 73 b: ja, sehr logisch. Zuerst der rechtliche Rahmen, dann Technik, dann kulturelle Faktoren, finde ich gut.

Leitfaden/Positive Aspekte IP1 57 |57 Da muss man sich vorstellen, kann er das oder kann er das nicht oder was hat es flr eine Implikation auf das Soziale oder wie muss man
den ausstatten mit der Biiroinfrastruktur, sondern dann ist das einfach so. Klar muss er Voraussetzungen bringen. Insofern ist das sicher
wichtig und finde ich gut, auch den Leitfaden ...

Leitfaden/Positive Aspekte IP1 76 |76 Aber sonst finde ich das, vor dem Hintergrund, dass es fiir sehr viele Betriebe hilfreich sein soll, finde ich die Themen gut...

Leitfaden/Positive Aspekte IP1 82 |82 aber ... sonst ist es gut. Find’s gut. Ich finde es ein interessantes Thema, also ...

Leitfaden/Positive Aspekte IP1 84 |84 Ein wichtiges Thema, wichtige Gedanken, umfassend - soweit ich es beurteilen kann auch nachvollziehbar beschrieben. Finde ich gut. Es ist
ja auch der erste Schritt, der ansteht.

Leitfaden/Positive Aspekte IP8 25 |25 Allgemein finde ich ihn gut gestaltet.

Leitfaden/Positive Aspekte IP8 27 |27 die erste Seite mit Zielgruppe und Beschreibung des Leitfadens finde ich sehr gut. Das hilft gut zum Verorten, worum es geht.

Leitfaden/Positive Aspekte IP8 34 |34 Und dann finde ich es super, wie Sie Chancen und Risiken auffiihren und auch mit den Handlungsempfehlungen.

Leitfaden/Positive Aspekte IP8 43 |43 Personliche Voraussetzungen, sehr,sehr wichtig

Leitfaden/Positive Aspekte IP6 31 |31 Der Leitfaden ist perfekt zum Mal Giberlegen, ist es etwas fiir uns. Weil du stellst sehr gute Fragen, weisst du, auch, ist das Rechtliche
geschaffen, wissen es die Menschen...

Leitfaden/Positive Aspekte IP6 51 |51 Ich habe es nur spannend gefunden, weil ich finde es einen sehr gut geschriebenen Leitfaden. Wirklich. Weil allein schon das... die drei
Felder immer. Zuerst geht man da durch und dann hat man schon hundert Fragen im Kopf, dann sieht man schnell Chancen, Risiken, dann
hat man noch mehr Fragen und dann kommen Handlungsempfehlungen und eigentlich brauchte es das fir jedes Kommunikationsthema,
fur jedes Arbeitsthema, brauchte es genau so etwas. Fiir eine Fihrungskraft ist das Gold wert, wenn du durch gehst... und du hast ja nicht
lange...

Leitfaden/Positive Aspekte IP6 57 |57 Wenn ich mir das Uberlegen wiirde, das einzufiihren, dann wiird ich das kaufen, den Leitfaden...
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Leitfaden/Positive Aspekte IP6 59 |59 Ich kann in die Buchhandlung gehen und hundertseitige Biicher mit Empfehlungen und ich muss zuerst alles lesen... und hier hab ich
schon... und ich meine, vieles ist ja gesunder Menschenverstand und aus vielem entwickelst du dann selber nochmal etwas oder es kommen
wieder Fragen auf, aber ich habe mir wirklich Uberlegt, was wirde ich noch zuséatzlich machen

Leitfaden/Positive Aspekte IP6 71 |71 Weil eben, am Anfang, ich finde zum Beispiel die Einleitung schon...gerade spannend, weil man hat gerade das Gefihl, ou, ok, ja das ist
etwas fur mich.

Leitfaden/Positive Aspekte IP6 73 73 Weil, wenn wir das jetzt noch nicht hatten, wiirde ich mir aufgrund von dem, ich wiirde das mal durcharbeiten und tiberlegen, ob das etwas
ist fir uns.

Leitfaden/Positive Aspekte IP6 82 |82 Kompliment, es ist saugut zusammengefasst.

Leitfaden/Positive Aspekte IP6 82 |82 Und du hast es geschafft mit den richtigen Begrifflichkeiten, das so zusammenzufassen, dass man innert kiirzester Zeit ganz viele Themen im
Kopf hat. Und sagen kann, ja stimmt, das muss ich anschauen, das muss ich anschauen, und dadurch, dass man Begrifflichkeiten kennt,
weiss man dann auch gerade...

Leitfaden/Positive Aspekte IP5 73 |73 Ich finde ihn gut, er ist sehr umfassend. Mir geféllt das noch mit den Chancen und Risiken und Handlungsempfehlungen

Leitfaden/Positive Aspekte IP5 102 (102 |ch finde es spannend, ich finde es ein gutes Thema,

Leitfaden/Positive Aspekte IP3 81 |81 |Jetzt kommt der zweite - das Pendant - die interne Regelung. Es ist wichtig, dass Sie das auch mit aufgenommen haben.

Leitfaden/Positive Aspekte IP3 90 |90 egal wen man fragt, alle sagen, Kultur ist das wichtigste, aber gleichzeitig ist es auch am schwierigsten zu gestalten. Also, ich glaub, das
haben Sie schon ganz gut gel6st, wie Sie das erarbeitet haben.

Leitfaden/Positive Aspekte IP3 96 |96 Fuhrung. Das habe ich eigentlich sehr gut gefunden, das ist auch, glaube ich, ein ganz zentraler Punkt, wenn es darum gehen wiirde,
irgendetwas zu kirzen - den wirde ich auf gar keinen Fall kiirzen. Ich glaube, da haben Sie auch die wichtigsten Punkte wirklich aufgefasst.
Vor allem der Beginn, das finde ich eigentlich gut, die erste Frage so sind sie Uberhaupt bereit, das sind hohere Anforderungen, das macht
erst einmal Arbeit und da gibt es eben auch Risiken. Dazu muss man bereit sind. Finde ich gut.

Leitfaden/Positive Aspekte IP3 115 [115 |[die personlichen Voraussetzungen und Kompetenzen der Mitarbeitenden: Das fand ich eigentlich auch sehr gut.

Leitfaden/Positive Aspekte IP3 123 (123 |Ja, dann also dieser Aspekt ,Soziales Netz“ - das finde ich echt gut, weil das habe ich bisher noch selten gesehen, dass man das so aufnimmt.
Weil das ist, glaube ich, ja schon sehr klar - wie soll ich sagen - das ist ein Effekt.

Leitfaden/Positive Aspekte IP2 28 (28 Aber den Aufbau finde ich sehr gut und es ist wirklich sehr umfassend, sehr breit, es erfasst eigentlich die verschiedenen Facetten vom
Thema sehr gut

Leitfaden/Positive Aspekte 1P2 30 |30 |das Thema Vereinbarkeit ist erst ganz am Schluss. Das fand ich noch interessant. Weil ich steige natirlich immer auch mehr mit diesem
Thema ein. Aber ist vielleicht gar nicht so schlecht. Strategisch. Weil es geht generell um eine Veranderung der Arbeitskultur. Ist ja egal fur
was und hat nicht unbedingt etwas mit Vereinbarkeit zu tun. Aber auch.

Leitfaden/Positive Aspekte P2 38 |38 Auch Uber Kosten zum Beispiel... haben wir ja schon angesprochen, das finde ich auch gut, das ist wirklich ein wichtiger Punkt, dass das
geklart ist. Das soll nicht individuell besprochen werden. Dort muss es einen klaren Rahmen geben.

Leitfaden/Positive Aspekte P2 46 |46 Eben das MAG, Mitarbeitergesprache. Das ist ja drin im Leitfaden als Empfehlung. Dass man dort aufgreift, wie lauft es, gesundheitlich und
andere Themen, funktioniert es... und - das ist glaube ich auch drin - dass man in der ersten Phase des Home Office, wenn man anfangt,
auch ein bisschen stdrker schaut. In den bestehenden Gefdssen.

Leitfaden/Positive Aspekte 1P2 75 |75 |Also... ich finde es gar nicht so schlecht so. Weil es ist ein Thema auf einer Seite. Das ist ja das mit einer Seite. Also das ist mir ja auch klar,
dass man nicht den ganzen Leitfaden auf eine Seite bringt. Aber damit ist der Anspruch zumindest schon mal eingel6st. Da hast du auf einen
Blick das und das Thema.

Leitfaden/Positive Aspekte IP2 79 |79 Mir ist aufgefallen, dass es oft vermischt wird. Flexibilisierung. Das ist hier aber sehr gut gelost.

Leitfaden/Positive Aspekte IP7 70 |70 Weil, es hat schon sehr gute Punkte darin, absolut valide Punkte, die ich vorher auch nicht so gesehen habe, und das finde ich schon

interessant, wenn das jede Filhrungsperson einfach mal so mitnimmt. Mal konfrontiert ist und eine Inspiration erhalt.
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Leitfaden/Positive Aspekte IP5 40 |40 Ich finde, mir gefallt er gut. Ich finde ihn sehr vollstéandig, es gibt jetzt nicht grosse Sachen, wo ich finde, die musstest du ergdnzen.

Leitfaden/Positive Aspekte IP3 55 |55 |Sie haben meiner Meinung nach fast nichts vergessen, sozusagen, und sehr viel abgedeckt.

Leitfaden/Positive Aspekte IP3 123 (123 |Aberim Grunde haben Sie das schon mehr oder weniger abgedeckt, glaube ich, was wir da auch geschrieben haben. Also, das ist nichts, wo
ich finde, das haben Sie vollig Gbersehen.

Leitfaden/Positive Aspekte 1P2 29 |30 |i: Fehlt ein Thema aus deiner Sicht?

b: Hatte ich nicht das Geflhl. Sondern ich fand, es wird von verschiedenen Seiten beleuchtet.

Leitfaden/Vollstandigkeit Es ist das wichtigste, vielleicht kommt das noch, dass man sich die Frage stellt, was verspricht man sich davon? Was ist das Ziel, der

Mehrwert und was ist der Preis, den man zahlt.
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Leitfaden/Vollstandigkeit

IP1

57

57

Vielleicht kommt das noch, das war ja schon noch wichtig. Ich meine da ist nattirlich auch sehr die Frage, welche Intensitat hat das ganze.
Das ist vielleicht auch noch einmal ... es ware schon noch wichtig, das man sagt, man hat ein Konzept mit verschiedenen Stufen oder so im
Sinne von einem Tag pro Woche versus... das andere Extrem ware, wie einem beliebt ... und da gibt es Abstufungen.

Leitfaden/Vollstandigkeit

IP1

68

68

Was sind die grundsatzliche Intentionen und Pramissen hinter dem. Und du kannst es als kostensenkendes Effizienzprogramm verstehen
oder du kannst es auch als etwas verstehen, du versuchst eine moderne Fiihrungskultur zu etablieren. Die dann auch nutzt. Sicher, aber
Pramisse ist zunachst mal zu sagen, wir geben euch etwas, und ich glaube, das ist dann mit so vielem entscheidend, was steckt wirklich an
einem Grundmotiv dahinter. Und da unterscheiden sich die Unternehmen sicher auch.

Leitfaden/Vollstandigkeit

IP1

72

72

Vielleicht wirde so ein Block am Anfang oder am Schluss... im Sinne von ...es geht ja darum, das einzufiihren ...Was sind jetzt halt die
wirklich tibergeordneten Uberlegungen und Ziele. Das fande ich schon noch wichtig, dass man das auch ... geht es um Effizienz, geht es um
win-win, geht es um Vertrauensvorschuss, geht es um alles, und wie kommt man tiberhaupt zu der Uberlegung. Geht es darum, ein
attraktiven Arbeitgeber zu sein. Geht es darum die Leute zu halten ... Retention. Ich wiirde es eher mal explizieren, was wirklich der Punkt
ist.

Leitfaden/Vollstandigkeit

IP1

74

74

und warum dieses Thema, weil es andere machen, weil es modern ist. Mir wiirden viele Motive einfallen, warum ich finde... das ist jetzt sehr
operativ und weniger ... ich wirde es strategischer angehen ...

Leitfaden/Vollstandigkeit

IP1

76

76

Aber das ware fiir mich zum mal reflektieren, ware das fiir mich die erste Frage. warum eigentlich. Dass man das ein bisschen priorisiert ..
Was sind das fiir Thesen, die die Leute im Kopf haben.

Leitfaden/Vollstandigkeit

IP1

80

80

Aber ich bleibe dabei, ich wiirde das schon dann auch die tGibergeordnete Ebene integrieren, nicht nur operativ, sondern auch Fragen und
Antworten verknlpfen, was ist es Uberhaupt. Was soll mit dem erreicht werden.

Leitfaden/Vollstandigkeit

IP5

41

41

Voraussetzungen der Flihrung. Da wére fur mich noch ein Punkt, den ich ergdnzen wiirde, sind die gegenseitigen Erwartungen geklart
zwischen Fiihrungskraft und Mitarbeiter, was das impliziert, was das bedeutet und was die Spielregeln sind. Das misste fiir mich ein
expliziter Prozess sein. Dass man sagt, das bedeutet das und es bedeutet das nicht. Gegenseitige Erwartungsklarung. Weil ich treffe das oft
an, nicht nur bei diesem Thema, sondern allgemein, man geht davon aus, es ist ja klar. Beide Seiten denken, es ist ja klar... Aber es ist nicht
gleich klar. Und dann kommen prompt die Missverstandnisse. Also, zum Beispiel, ist das ok, wenn ich zu Hause arbeite, dann auch noch auf
die Kinder aufpasse. So banale Sachen. Ist es ok, wenn ich halt dann nicht immer direkt erreichbar bin oder ist die Erwartung, wenn du zu
Hause arbeitest, dann will ich, dass wenn ich anrufe, dass du das Telefon abnimmst zu den Blrozeiten. Oder heisst zu Hause arbeiten auch,
ich kann dann arbeiten, wenn ich Zeit habe. Vielleicht geh ich am Nachmittag mit den Kindern auf den Spielplatz, dafiir arbeite ich abends.
Da kann sich jemand sagen, ja wenn ich zu Hause arbeite, dann kann er sich so einrichten. Wieso nicht. Aber wenn die Erwartung ist, dass
man erreichbar ist, ist das nicht mehr gegeben. Wenn ich auf dem Spielplatz einen Kunden am Telefon habe und hinten ,,du, Papa“... das
geht nicht.

Leitfaden/Vollstandigkeit

IPS

47

47

Bei der Arbeitsplatzeinrichtung. Da fehlt fir mich noch ein Zwischenschritt. Namlich, gibt es tiberhaupt einen geeigneten Ort. Bevor man
tiberhaupt an die ergonomischen Biiromobel denken kann, braucht es eigentlich zuerst einmal ein geeignetes Biiro, wo die
Rahmenbedingungen und die Ruhe gegeben sind, dass man das machen kann. Das wére flr mich wie ein Vorschritt.

Leitfaden/Vollstandigkeit

IP5

57/

57

Hier ist nur ein Detail. , Ist der technische Support flexibel erreichbar?“ Ist er tiberhaupt sicher gestellt?

Leitfaden/Vollstandigkeit

IP5

58

58

Was man allenfalls noch erganzen kénnte an Laptop, Breitband, Smartphone, Internetzugang, Software... ware zusatzliche Hardware wie
Drucker, Kopierer so Sachen.

Leitfaden/Vollstandigkeit

IP5

65

65

Dann beim letzten finde ich noch wichtig, das ist sehr mitarbeiterorientiert, aber als Arbeitgeber wiirde ich sagen, nicht nur ,gibt es eine
vereinbarte Rickkehrmoglichkeit fiir den Mitarbeiter” sondern allenfalls auch eine Pflicht.
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Leitfaden/Vollstandigkeit

IP5

65

65

aber der Vorgesetzte muss auch sagen kénnen, du, ich will lieber, dass du wieder kommst. Weil fiir mich funktioniert es nicht aus
nachvollziehbaren Griinden. Also nicht nur die Riickkehrméglichkeit, sondern allenfalls auch die Riickkehrpflicht falls sich die Arbeitsform fiir
den Vorgesetzten als ungeeignet erweist fiir die Organisation. Es braucht immer beide Seiten.

Leitfaden/Vollstandigkeit

IPS

72

72

Da wieder: ,Haben die Mitarbeitenden die Méglichkeit Vermischung Arbeit und Privatleben zu thematisieren?” Ja, das ist ein wichtiger
Punkt, aber auch die Vorgesetzten. Wenn ich das Geflihl habe, ich rufe Heiri Muller an, der zu Hause arbeitet, und ich hore, es ist ein Riesen
Gejohle, weil seine Kinder gerade streiten... dann muss ich als Vorgesetzter das thematisieren kénnen und allenfalls, wenn wiederholt
ahnliche Sachen vorfallen sagen kénnen, du, zu Hause arbeiten ist grundsatzlich gut, aber wenn du die Kinder immer um dich herum hast,
dann kannst du schlicht und einfach nicht konzentriert arbeiten, keine Chance. Das muss von beiden angesprochen werden kénnen, von
den Mitarbeitenden und Vorgesetzten.

Leitfaden/Vollstandigkeit

IP5

74

74

Was mir eigentlich noch fehlt, wenn ich das sagen darf, Arbeitsumfeld... Es fehlt mir wie noch eine Seite, wo man sich tiberlegt, ok, bei den
Tatigkeiten, beim Pflichtenheft oder beim Stellenbeschrieb vom Mitarbeitenden, kann man die Tatigkeit Gberhaupt mobil-flexibel
ausfihren.

Leitfaden/Vollstandigkeit

IPS

74

74

Kann man das von den Téatigkeiten oder wenn wenn nur teilweise, welche. Also dass man sich das auch noch uberlegt, du gehst wie per
Definition davon aus, man kann alles auch zu Hause machen. Und es gibt nattrlich... eine Migrosverkauferin kann nicht zu Hause arbeiten.
Das ist ein offensichtliches Beispiel, aber die Grauzone, was kann man und was kann man nicht, die ist relativ gross. Und da kann man es
auch unterschiedlich anschauen. Es musste fiir mich wie noch ein Sheet haben, wo man sagt, jetzt schauen wir mal auf den Stellenbeschrieb
und die einzelnen Aufgaben an. Welche kann man oder soll man sinnvollerweise zu Hause machen. Beispiel, wenn man einen Dozent an der
Hochschule nimmt, da gibt es Sachen, die er zwingend vor Ort machen muss. Also, wenn er doziert. Oder das Gesprach mit der Studentin.
Aber wenn er Prufungen korrigiert, dann kann er das vielleicht fast besser zu Hause, weil dann hat er seine Ruhe und hat nicht irgendwie
Gelauf und wird unterbrochen, sondern er kann fokussieren. Und da miisste man sich Gberlegen, erlaubt es die Aufgabe und ist es sinnvoll.
Auch in Form von Reflexionsfragen. Und da kann es sein, dass man je nach Stelle auf andere Schlussfolgerungen kommt.

Leitfaden/Vollstandigkeit

IP5

76

76

Das ist etwas was man sich in der gleichen Art Gberlegen muss. Aufgrund vom Charakter der Arbeit, der Tatigkeit, die Konstellation vom
Team, wieviel Austausch braucht es... wieviel Direktkontakt mit dem Kunden vor Ort braucht es etc. Also die Fragen misste man auch
irgendwo noch reintun. Und dann je nach Funktion kommt man vielleicht zu ganz anderen Schlissen. Was fiir Aufgaben sind ortsgebunden?

Leitfaden/Vollstandigkeit

IP5

76

76

Aber es gibt halt auch Sachen, die sind Grauzone. Und dort... so Leitfaden in der Grauzone kénnten helfen

Leitfaden/Vollstandigkeit

IPS

77

77

Vielleicht musste man Telefonumleitung auch noch irgendwo reinnehmen. Vielleicht bei den technischen Sachen. Wenn ich erreichbar sein
soll, ist das fiir den Chef, aber wie sieht es aus fir Kunden? Wenn Kunden anrufen und ich Kundenkontakt habe. Wenn die ins Biro anrufen,
geht das direkt zu mir oder nerve ich damit irgendeinen Kollegen, der sagt, nein, soundso ist zu Hause, ich kann ihnen die Nummer geben.

Leitfaden/Vollstandigkeit

IP3

63

63

wirde ich denken, dass Sie ... diese Teamebene, die fehlt noch ein bisschen.

Leitfaden/Vollstandigkeit

IP3

65

65

Das ist mir eben auch an ein oder zwei Stellen aufgefallen, dass Sie sehr stark Organisation, Fiilhrung und dann Mitarbeitende angeschaut
haben. Und das ist noch eine Ebene, die man auch bericksichtigen muss.

Leitfaden/Vollstandigkeit

IP3

86

86

Dann habe ich mir auch noch Uberlegt, was vielleicht noch wichtig ware ... eine policy - eine Unternehmenspolice hat ja auch eine
symbolische Bedeutung.

Leitfaden/Vollstandigkeit

1P3

86

86

ich wiirde generell noch so eine Empfehlung aussprechen, dass eine Unternehmenspolice die soll die Leitplanken setzen
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Leitfaden/Vollstandigkeit

IP3

86

86

Das kam dann auch in der Studie raus, dass so diese Praambel sozusagen, die da manchmal auch drin steht, in den policies, die untersucht
worden sind, wo dann eben die Geschéafte beschreiben, warum sie das mobile Arbeiten férdern und warum ihnen das wichtig ist. Das hat
einen hohen Wert, weil es quasi- es steht da niedergeschrieben und man kann sich darauf berufen und wenn die Details noch irgendwie
geklart werden missen. Es ist sozusagen, eine zentrale Botschaft.

Leitfaden/Vollstandigkeit

IP3

88

88

Eben dass man eben die Grundprinzipien, warum soll das Unternehmen was sind so die Grenzen, innerhalb deren wir flexibel arbeiten
wollen und warum tberhaupt und wozu das ganze. Das ware noch so eine Empfehlung von mir.

Leitfaden/Vollstandigkeit

IP3

102

102

Was jetzt hier auch noch fehlt, ist ganz konkret der Ort, also dass man sich iberlegt, habe ich ein Zimmer, das man zuschliessen kann, wenn
ich Ruhe brauche oder ... das fehlt jetzt hier noch.

Leitfaden/Vollstandigkeit

IP3

109

109

Ich glaube, da wiirde ich auch noch so eine Empfehlung aussprechen, was die jetzt so die ergonomische Ausstattung des Arbeitsplatzes
angeht. Es musste irgendwie ein Verfahren geben ... also entweder man stattet alle Arbeitsplatze, die flexibel vergeben werden, nach dem
neuesten besten Standard aus so - das ist naturlich eine Moglichkeit. Aber dann gibt es ja doch immer noch Menschen, die spezielle
Bedingungen haben, und es misste ein Verfahren geben, wie man die auch in diese desk-sharing-Bedingungen, wie die ihre Ausstattung, die
sie bendtigen, bekommen kénnen.

Leitfaden/Vollstandigkeit

IP3

113

113

Die Arbeitsplatzeinrichtung. Genau - das fand ich soweit auch gut, da fehlt auch noch so ein bisschen der Teamaspekt. Das ist mir
aufgefallen. Denn diese technischen Tools sind - also, ich glaube - je flexibler man im Unternehmen arbeitet und je weniger man gemeinsam
vor Ort ist, desto wichtiger werden diese Tools fiir Kommunikation und Kooperation. und desto eher kénnen die einen informellen
Austausch ersetzen und desto wichtiger ist, dass man z.B. genau Uberlegt, fir welche Zwecke, fiir welchen Kanal und dass man auch Regeln
findet, Dateiablage und solche Sachen, damit nicht so ein grosser Suchaufwand entsteht.

Leitfaden/Vollstandigkeit

IP3

125

125

Und ich glaube, wenn man im Kontext arbeitet, wo flexibles Arbeiten eher als Ausnahme erlaubt ist, aber man doch noch sehr stark auf
Prasenz setzt, dann misste das eigentlich heissen fur die Fihrungskraft sozusagen ,hey tbersieh deine Mitarbeiter im home-office nicht”
und wenn man jetzt in einem Unternehmen arbeitet, das sehr flexibel arbeitet und sehr verteilt, wiirde da eigentlich die
Handlungsempfehlung heissen ,Schau, dass noch geniigend Gelegenheiten gibt fir den Austausch”. Das eben dieses soziale Netz noch
erhalten bleibt. Das kénnte man vielleicht noch ein bisschen genauer ausarbeiten.

Leitfaden/Vollstandigkeit

IP3

127

127

Genau, dann haben wir noch die Abgrenzung ..da habe ich auch wieder gedacht, da fehlt ein bisschen die Teamebene, weil diese ganzen
Fragen mit Erreichbarkeit und in vielen Teams lauft ja die Arbeit so intensiv bilateral, das der Austausch untereinander mit Kollegen
eigentlich intensiver ist als mit der Fihrungskraft. D.h. diese ganzen Fragen, wie lange bin ich erreichbar, wann schreiben wir Antworten,
wie ist es abends oder am Wochenende. Wie ist es mit Telefonischen - diese ganzen Sachen, sind wichtiger, dass ich sie mit meinen
Kollegen mache als mit meinem Vorgesetzten.

Leitfaden/Vollstandigkeit

1P8

54

54

Also, Rahmenbedingungen haben Sie drin, das ist sehr gut, es hat ausserbetriebliche und interne, die beachtet werden missen. Das ist
sicher gut, wenn das bewusst wird bei so einer Reflexion. Arbeitsumfeld ist wichtig... das ganze kulturelle ist sicher sehr wichtig,
hineinzuspiren, wie weit man sich kulturell schon in die Richtung bewegt hat... da wiird ich vielleicht noch so Ebenen unterscheiden. Es gibt
ja einerseits die Organisationsebene, die entweder dafiir oder dagegen ist... die nachste Ebene ware die Teamebene. Teil Teams sind halt
besser geeignet, vielleicht ein wenig fortschrittlicher unterwegs, andere sind aufgrund der Arbeitstasks, konnen sie nicht im gleichen
Umfang mobil-flexibel arbeiten... Also es gibt die Kultur auf Unternehmensebene und wie geht man als Team damit um... und auch noch die
personliche Ebene... welche Kultur lebe ich.

Leitfaden/Vollstandigkeit

IP6

60

61

Gibt es noch ein Thema, das noch nicht vorkommt?

b: Nein, eben nicht.
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Leitfaden/Vollstandigkeit IP6 87 (88 |evtl. braucht das iafob als mein Praxispartner als Grundlage fur ihre Beratungsarbeit.

b: Dann wiirde ich es so lassen. Weil du hast es wirklich geschafft, das in kurzen Satzen so zusammenzufassen, dass man draus kommt. Und
man hat das Gefiihl, du vergisst nichts.
Leitfaden/Vollstandigkeit IP6 94 |95 |i: Was denkst du beziiglich Teamaspekt, miisste das noch speziell rein?

b: Ja, die ndchste Gefahr ist ja, dass das soziale Miteinander leidet. Durch das unterwegs sein sieht man sich nicht mehr. Aber ich glaube,
das kannst du nicht aufnehmen in den Leitfaden. Dann misstest du quasi jeden Prazedenzfall miisstest du abbilden...

Leitfaden/Vollstandigkeit IP6 80 |80 |Eben, wenn es fir alle ist, konntest du dir so Zeug eigentlich sparen... eben so die innerbetrieblichen Regelungen... Regulationsgrad... das ist
dann schon sehr tief.
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Praxisrelevanz/Bedarf nach einem Leitfaden

IP3

144

144

Ich glaube, dass es garantiert da ist, das Beddrfnis.... das schwierige ist wahrscheinlich eher die Vermittlung. Wie erreicht man ... z. B.
Zielgruppe ist irgendwie so das mittlere bis untere Management. Das sind ja jetzt nicht Personen, die man von aussen kontaktieren kann.
Man musste eben lber Vermittler - wie das HR z.B. - den Leitfaden irgendwie reinbringen in das Unternehmen. - Ja, das sehe ich eher als
Schwierigkeit - diese Platzierung, aber diese Fuhrungskrafte - und eben ich kenne ja auch solche - ich habe Schulungen gemacht und solche
Sachen - die wiirden das sofort verwenden. Die wiirden sagen, ja endlich ...

Praxisrelevanz/Bedarf nach einem Leitfaden

P4

100

100

In einer Grossunternehmung vielleicht nur eine klare Kommunikation, ja, wir unterstiitzen das. Es muss den landerspezifischen Gesetzen
entsprechen. Und wenn es geht, kann man landerspezifische Richtlinien verteilen. Mehr braucht es nicht in einer Grossunternehmung. Oder
man delegiert die Aufgabe an einen Vorgesetzten. Das wiirde dort reichen. Weil du nicht 300 Lander Giber einen Kamm scheren kannst und
allen Arbeitsgesetzen gerecht werden. Und in einer KMU in der Schweiz spezifisch, in einer bestimmten Industrie braucht es vielleicht.

Praxisrelevanz/Bedarf nach einem Leitfaden

P2

38

38

Aber fur die Umsetzung, fir eine kulturelle Veranderung in der Organisation in Gang bringen, braucht es schlussendlich Mitarbeitende und
Vorgesetzte, die das pflegen. Der Leitfaden ist nur Unterstiitzung dafiir.

Praxisrelevanz/Bedarf nach einem Leitfaden

IP7

58

58

Als Leitfaden fur das HR quasi. Aber nicht direkt fiur den Vorgesetzten. Weil schlussendlich hat man eine Firmenkultur, du kannst es nicht
tberall gleich machen. Und das muss quasi gefiltert werden durch das HR und sie geben dann durch, was sie sehen wollen. In
Zusammenarbeit mit der Linie. Und dann gibt es irgendein Agreement und Vorgabekatalog

Praxisrelevanz/Bedarf nach einem Leitfaden

IP7

58

58

Ich finde die Checkliste schon sehr gut fiir jemanden, der sich damit beschaftigen muss, weil HR muss sich damit beschaftigen.

Praxisrelevanz/Nutzen+Zweck eines Leitfadens

I1P2

40

40

Aber das konnte auch integriert sein in bestehende Instrumente. Dass man zum Beispiel im MAG ein Formular hat, wo man das anschaut...
So etwas. Fur die Einzelbetreuung der Mitarbeitenden sozusagen. Dass man so Instrumente hat.

Praxisrelevanz/Nutzen+Zweck eines Leitfadens

IP1

78

78

Es hilft ja das Thema systematisch zu diskutieren und sagen wir mal, einen Leitfaden... man macht mal mit der Leitung oder
Geschéftsfiihrung einen Workshop einen halben Tag zu dem Thema, geht die Themen durch, diskutiert es. Dann ist das sicher ein
Mehrwert.

Praxisrelevanz/Nutzen+Zweck eines Leitfadens

IP8

61

61

Ich denke das Beduirfnis nach so einem Leitfaden ist noch am ehesten vorhanden im KMU-Bereich. Unternehmen, die sich nicht ganze
Studien leisten kdnnen und den Fragen in Studien nachgehen kénnen... wo stehen wir als Unternehmen, wie wollen wir das angehen... wie
flhren wir es am besten ein. Ich denke fir die macht es Sinn, so einen Leitfaden zu bekommen.

Praxisrelevanz/Nutzen+Zweck eines Leitfadens

IP8

61

61

Aber auch klar instruiert, schaut jetzt, das ist daflr da, dass ihr den Daumen in den Wind halten konnt zum schauen wo stehen wir etwa.

Praxisrelevanz/Nutzen+Zweck eines Leitfadens

IP8

61

61

Zum Beispiel, es gibt euch Aufschluss dartber wie weit ihr schon seid in Bezug auf mobil-flexibles Arbeiten und welche Themen noch geklart
werden mussen... Aber es ist keine Anleitung, sondern eher ein Pulsmesser.

Praxisrelevanz/Nutzen+Zweck eines Leitfadens

IP8

61

61

Das ware eine gute Hilfestellung fiir ein KMU, um sich zu (iberlegen, ob der Leitfaden Sinn macht oder ist es zu spat, bin ich schon weiter.
Bin ich eigentlich schon konkrete Regeln am Festlegen... Ich denke, es eignet sich gut fiir KMU’s. Kleinbetriebe, die sich einfach mal so
spielerisch an das Thema wagen wollen. Und fiir sich herausfinden wollen, worum geht es. Was muss alles gegeben sein. So fir die ersten
Schritte im KMU-Bereich war das sicher ein geeigneter Leitfaden.

Praxisrelevanz/Nutzen+Zweck eines Leitfadens

IP6

45

45

Der Leitfaden ist jetzt so richtig, weil er ja fiir Fihrungspersonen ist. Aber ich fande es viel spannender etwas zu kreieren, das, wenn es zu
einem Change Management kommt, als Leitfaden fiir alle. Fiir jeden, der es nutzen kdnnte. Es kdnnte auch sein, dass man in einem Coach-
Gesprach merkt, dass ist einer, der sucht den Freiraum und Moglichkeiten, und méchte sich entwickeln. Ist in der Maslow-Pyramide ganz
oben angekommen, hat einen Job, ist sicher, er ist versorgt, jetzt kommen die persénlichen Weiterbildungsmoglichkeiten, und dann sagst
du, geh doch mal ins MSys und lies mal das durch tiber’s mobil-flexible Arbeiten.

Praxisrelevanz/Nutzen+Zweck eines Leitfadens

IP6

45

45

und so hat man eine Basis flir eine Gesprach mit deinem Vorgesetzten. Dann sagst du, ja wie ist denn das, ich habe gelesen...
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Praxisrelevanz/Nutzen+Zweck eines Leitfadens IP6 91 |91 |Aber wenn du so Grundlagen schaffst... und wenn du das noch so hinkriegst, dass man als Fliihrungsperson etwas hat, das man den
Mitarbeitenden geben kann und sagen kann, hey, das ware die Idee. Ist es etwas fiir dich oder nicht. Das nimmt dir als Fiihrungsperson viel
Druck weg

Praxisrelevanz/Nutzen+Zweck eines Leitfadens IP5 34 |34 Und vor allem die direkten Vorgesetzten, die sind die wichtigsten. Und ihnen muss man wahrscheinlich helfen, in dem man ihnen eben so
einen Leitfaden oder eine Checkliste gibt, damit sie wissen, worauf sie schauen missen. Die meisten haben irgendwie, entweder gehen sie
naiv daran oder sie haben irgendwelche Vorurteile und Angste.

Praxisrelevanz/Nutzen+Zweck eines Leitfadens IP5 73 |73 Ja... Es hilft Organisationen und Fiihrungskraften Liicken zu schliessen. Im Sinn von, ah, an das missen wir auch noch denken, das miissen
wir uns auch noch tberlegen, das miissen wir auch noch definieren, das missen wir auch noch sicherstellen. Oder auch zum Schluss
kommen, das ist fir uns nicht vielleicht nicht notwendig oder nicht sinnvoll.

Praxisrelevanz/Nutzen+Zweck eines Leitfadens IP5 102 [102 |[ich denke, es ist tatsachlich ein Bedarf. Gerade bei Firmen bei denen es neu ein Thema wird. Aber auch bei Firmen, die das schon
praktizieren und es funktioniert nicht kann es hilfreich sein, dass man nochmal sagt, jetzt miissen wir nochmal tber die Biicher.

Praxisrelevanz/Nutzen+Zweck eines Leitfadens IP4 106 [106 [In Grossunternehmen ist das vielleicht relevant, dass man vielleicht fiir junge Fihrungskrafte das Thema mal anschneidet. Im Sinn, ok du
bist zum ersten Mal eine Flihrungskraft, das sind die Sachen, die du berlcksichtigen musst. Und dann ist das vielleicht ein Modul davon, wie
geht man damit um. Ja, wiirde ich schon sehen. Aber wenn man liber den Schritt driber ist, dann nicht.

Praxisrelevanz/Nutzen+Zweck eines Leitfadens 1P2 14 |14 Es gibt einen Leitfaden, es gibt eine Policy, dass Home Office grundsatzlich moglich ist. Das gibt einen gemeinsamen Rahmen. Da kénnen
sich Fihrungspersonen daran orientieren. Wo sie auch Tipps bekommen, worauf man achten muss. Es braucht auch eine gewisse
Sensibilisierung, auch fiir die Gefahren.

Praxisrelevanz/Nutzen+Zweck eines Leitfadens P2 20 20 In dem Leitfaden steht genau wer flir was verantwortlich ist.

Praxisrelevanz/Nutzen+Zweck eines Leitfadens 1P2 35 36 i: Hast du das Gefiihl, es ist ein Bedurfnis in der Praxis nach so einem Leitfaden vorhanden?

b: ja ich glaube schon. Was ich so mitgekriegt habe bei Diskussionen tiber das Thema... Von den Mitarbeitenden her gibt es Anspriiche oder
Unsicherheiten. Man will dann wissen, ob es das gibt in einer Firma. Ist es erlaubt, wird es gepflegt mobil-flexibles Arbeiten. Und dann ist es
der richtige Weg, finde ich, dass man einen gemeinsamen Rahmen formuliert im Sinn einer Policy. Und ein Leitfaden, eben genau das, eben
ein Leitfaden, der unterstitzt, der darauf aufmerksam macht, was Chancen und Risiken sind. Finde ich genau richtig.

Praxisrelevanz/Nutzen+Zweck eines Leitfadens 1P2 36 |36 Weil schlussendlich ist es, und genau darum braucht es einen Leitfaden, weil es eine individuelle Geschichte ist... Das was ich so vom HR und
Fihrungsleuten und so mitbekomme...

Praxisrelevanz/Nutzen+Zweck eines Leitfadens 1P2 36 |36 Das muss man wirklich individuell anschauen. Und auch immer wieder berprifen, evt. anpassen. Und dafiir sind so anleitende Dokumente
und so grundsatzliche Regelungen gut und nicht irgendwie zu detailliert.

Praxisrelevanz/Nutzen+Zweck eines Leitfadens 1P2 38 |38 Auch Uber Kosten zum Beispiel... haben wir ja schon angesprochen, das finde ich auch gut, das ist wirklich ein wichtiger Punkt, dass das
geklart ist. Das soll nicht individuell besprochen werden. Dort muss es einen klaren Rahmen geben.

Praxisrelevanz/Nutzen+Zweck eines Leitfadens 1P2 40 |40 Was mir noch aufgefallen ist, der bei uns ist bewusst an Fiihrungspersonen und Mitarbeitende gerichtet. Weil die Fiihrungspraxis, wo es
erscheint, ist eigentlich nur fur Fiihrungspersonen. Aber bei dem Home Office Leitfaden ist das bewusst so formuliert und ich finde das ganz
wichtig, dass man im Gesprach ist Gber die Themen.

Praxisrelevanz/Nutzen+Zweck eines Leitfadens 1P2 40 |40 Darum ist es auch gut so etwas zu haben, wo man miteinander ins Gesprach kommt.

Praxisrelevanz/Nutzen+Zweck eines Leitfadens IP7 55 |56 Ist ein Bedurfnis von Flihrungspersonen oder Organisationen nach so einem Leitfaden vorhanden?

b: Nein. Ich wiirde mich schon als Teamleader damit auseinandersetzen, aber das Bediirfnis ist nicht vorhanden. Alle hier, wie ich sie
kennenlerne, haben klare Vorstellungen wie sie mit Mitarbeitern umgehen wollen. Sie haben genug Mittel und Werkzeuge zur Verfugung,
um das verniinftig zu handeln.
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Praxisrelevanz/Nutzen+Zweck eines Leitfadens

IP7

58

58

ich finde es ja schon wichtig, dass es aufgebracht wird, aber ich wiirde es mehr so sehen als... dass man so was im HR mitgibt und
prasentiert und verankert und dort thematisiert. Und dort das Bedrfnis ableitet, und schaut, welche Punkte sind fur unsere Firma wichtig,
wie ist die Firmenkultur.

Praxisrelevanz/Zielgruppe

IP8

26

26

Was soll der Leitfaden genau erfassen oder beantworten, bei was soll er eine Hilfestellung sein und wem soll er helfen? Das ist mir nicht
ganz klar.

Praxisrelevanz/Zielgruppe

IP8

26

26

Und in dem Zusammenhang die Frage, wen wollen Sie genau damit ansprechen? Wer soll den Leitfaden verstehen kénnen? Und ob je nach
Person der Detaillierungsgrad stimmt

Praxisrelevanz/Zielgruppe

IP8

37

38

i: es ist auch angedacht, dass der Leitfaden als Hilfsmittel fiir eine beratende Person innerhalb einer Organisationsberatung nitzen konnte...
ist noch nicht klar definiert.

b: Dafiir find ich die Form super, wenn ich eine Beratungsperson bin und das mit einer Fiihrungskraft durchgehe und ich bin Expertin im
Thema. Dann finde ich, es reicht so. Dann kann ich der Person auch mal eine Frage beantworten. Oder im Gesprach merkt man auch, ob
etwas nicht klar ist.

Praxisrelevanz/Zielgruppe

IP8

48

48

Wenn Sie nur zur Reflexion anregen wollen und es nicht wichtig ist, dass die Person ein gewisses Verstandnis hat, dann kann man die Fragen
so lassen. Dann darf es auch mal provokativ sein und zum Denken anregen, und so wie das, ou, so weit habe ich noch nicht gedacht. Oder,
das ist noch eine gute Frage... Das Reflexive...

Praxisrelevanz/Zielgruppe

IP8

49

49

Im Vorfeld Gberlegen, was will ich mit den Fragen erreichen. Will ich, dass einfach mal exploriert wird, will ich dass tiber Anforderungen
nachgedacht wird?

Praxisrelevanz/Zielgruppe

IP6

43

43

Und ich glaube, das ist eine sehr gute Frage, wer ist die Ansprechperson von so einem Leitfaden. Weil ich glaube, die, die in
Managementebene so etwas entscheiden, also jetzt in der Grosse von so einem Unternehmen, die wissen das... Und fir die ist das lassig, fir
mich war das cool, weil es ist wie so ein Management-Summary von damals, das war ja auch ein Teil unter anderem, und dann kommt es ...
und man denkt, ah, ja stimmt, hatten wir... und ich habe immer iberlegt, haben wir das... und ich habe ganz viele Punkte, wo ich gefunden
habe und gedacht habe, ich weiss es eigentlich gar nicht, obwohl ich das ja irgendwie habe, auch so rechtlich, was hab ich eigentlich
vertraglich genau unterschrieben? Oder ist das einfach eine Moglichkeit, die man mir zusatzlich geboten hat... Das waren so Fragen und das
finde ich sehr spannend.

Praxisrelevanz/Zielgruppe

IP6

43

43

Aber ich glaube, wenn du einen Leitfaden machst, ware wirklich noch interessant ihn so zu formulieren, dass er bestellergerecht...

Praxisrelevanz/Zielgruppe

IP6

45

45

Wenn wir jetzt so etwas wirklich bringen wiirden, gdbe es den Leitfaden im MSys, da hat jeder Mitarbeitende Zugriff darauf, da sind
Richtlinien drin und Prozesse, und bei den Prozessen sind auch immer gleich die jeweiligen Dokumente angehangt. Und jeder hat die
Moglichkeit zu schauen, was heisst das eigentlich fir mich, was habe ich fiir Moglichkeiten... und darum sollte es eigentlich so formuliert
sein, dass es alle verstehen. Das fande ich enorm wichtig bei so etwas

Praxisrelevanz/Zielgruppe

IP6

45

45

Der Leitfaden ist jetzt so richtig, weil er ja fiir Fiihrungspersonen ist. Aber ich fande es viel spannender etwas zu kreieren, das, wenn es zu
einem Change Management kommt, als Leitfaden fiir alle. Fiir jeden, der es nutzen kénnte. Es kdnnte auch sein, dass man in einem Coach-
Gesprach merkt, dass ist einer, der sucht den Freiraum und Moglichkeiten, und méchte sich entwickeln. Ist in der Maslow-Pyramide ganz
oben angekommen, hat einen Job, ist sicher, er ist versorgt, jetzt kommen die persénlichen Weiterbildungsmoglichkeiten, und dann sagst
du, geh doch mal ins MSys und lies mal das durch iiber’s mobil-flexible Arbeiten.

Praxisrelevanz/Zielgruppe

IP6

45

45

so gibst du am Gegenlber ohne, dass du ihm sagst, mach das, die Moglichkeit sich selber zu informieren, ob das etwas fiir ihn ist. Und wenn
er sich nicht informiert, ist er wahrscheinlich per se schon eher der Falsche. Es muss eine intrinsische Motivation da sein. Und darum fande
ich so etwas extrem spannend fiir jedermann. Extrem spannend.
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Code

Interview-
partner

An-
fang

Ende

Segment

Praxisrelevanz/Zielgruppe

IP6

45

45

Darum glaube ich, du musstest eigentlich nicht Fiihrungspersonen ansprechen, sondern einfach alle, die Interesse haben an dem Thema.
Und es ist wirklich super, weil man kann immer durchgehen und dadurch, man kann ja nicht alles beantworten mit ja und nein, sondern
man muss fragen... und so hat man eine Basis fiir eine Gesprach mit deinem Vorgesetzten. Dann sagst du, ja wie ist denn das, ich habe
gelesen...

Praxisrelevanz/Zielgruppe

IP6

47

47

das ist die Frage an wen ich es richten wirde, ich wiirde es an alle richten. Und entweder braucht es der Vorgesetzte als Leitfaden zum
Entscheiden, ist es etwas oder fiir den Mitarbeitenden, um zu entscheiden, ist es etwas fiir mich.

Praxisrelevanz/Zielgruppe

IP6

47

47

Und eben, du sagst es selber ja auch in dem Leitfaden, es ist ja wirklich sehr individuell und dann musstest du fast den Individualisten die
Moglichkeit geben, sich die Kreuzchen selber zu stecken. Natirlich nicht alle, so die rechtlichen Voraussetzungen, die spielen keine Rolle.
Aber so die hinten, Sozialkompetenz und kulturelle Voraussetzungen, die waren schon lassig fur jeden.

Praxisrelevanz/Zielgruppe

IP6

55

55

Es gibt Mitarbeiter, die machen den Leitfaden auf und dann schauen sie erst mal wieviel Seiten und dann denken sie, oh Gott, der hat
dreizehn Seiten und Uberall muss ich Uberlegen, ja nein, weisst du was, er wird es mir dann schon erkldren, ob es etwas ist fiir mich oder
nicht... und so hast du den Mitarbeiter ja schon abgeholt, du hast ihm schon das erste Mal die Moglichkeit gegeben zu entscheiden, will ich
das oder will ich das nicht. Ein ganz kleiner Entscheid, aber er hat sich schon wieder so gefiihlt, als hatte er mitmachen kénnen.

Praxisrelevanz/Zielgruppe

IP6

61

61

Ich habe mir nur noch aufgeschrieben, du gehst davon aus, dass Fachwissen vorhanden ist. Und ich glaube, und das ist der Punkt, jetzt
missen wir wieder wegkommen von den Mitarbeitern, sondern wieder zurlick zu den Flihrungspersonlichkeiten, ich kenne unglaublich viele
Flhrungspersonlichkeiten, die von Kommunikation und Fiihrung keine Ahnung haben. Von der ganzen Filhrungsmethodik, von der Art und
Weise jemanden abzuholen... und die verstehen hier die Halfte nicht. Glaube ich. Oder zumindest verstehen sie die Sachen, die sie
verstehen miissten, um das richtige rauszuziehen, verstehen sie nicht.

Praxisrelevanz/Zielgruppe

IP6

73

73

du misstest deinen Leitfaden so hinbekommen, dass zumindest die Transparenz moglich ware. Dass ein Mitarbeitender die Chance hat, das
Zeug nachzuschauen und zu sagen, hey, cool, ist das etwas fiir mich. Also vielleicht in einem zweiten Schritt, das weiss ich nicht, weil der
erste Schritt ist schon gut.

Praxisrelevanz/Zielgruppe

IP6

75

75

Und so hattest du, du hast vorhin die Ansprechgruppen angesprochen, so hattest du das umgangen, dass es so ein Hoheitsgebiet wird. Dass
du quasi die Moglichkeit gibst, jeder kann fiir sich entscheiden, ob das etwas wére. Und wenn ich als Mitarbeitende das hier erkenne, dann
hab ich entweder die Kultur in der Firma, um zu meinem Vorgesetzten zu gehen und ihm zu sagen, du, ich hab das mal durchgelesen, das
war doch noch wahnsinnig interessant fiir mich aufgrund von dem und dem... Hast du nicht das Geftihl, das wirde uns etwas bringen? Und
dann hat der Vorgesetzte die Moglichkeit, uh ja, eigentlich ist das gar nicht schlecht, wir schauen das mal an.

Praxisrelevanz/Zielgruppe

IP6

75

75

Handkehrum, wenn du’s nur fiir Fiihrungspersonen machst und du hast einen der hundert Leute fiihrt und fiinfzig wollen davon profitieren
und er ist ein engstirniger Mensch, und er ist der einzige, der das lesen kann und sagt, das ist ein Seich, dann ist es weg, dann ist es ad acta
gelegt. Dann hat er einfach entschieden, dass es das nicht gibt.

Praxisrelevanz/Zielgruppe

IP6

77

77

Nein, ich glaube das ist die einzige Antwort, die ich dir geben kann auf wer ist eigentlich die Ansprechperson. Ich habe das Gefuhl alle.

Praxisrelevanz/Zielgruppe

IP6

82

82

Jetzt bringst du mich auf eine Idee. Warum gibt es nicht einen Leitfaden light? Fiir eine wirkliche Fiihrungsperson, fiirs obere Management,
darfst du eigentlich gar nichts sparen und da wiirde ich es auch so umschrieben lassen. Weil die Leute missen sich ja dann auch Zeit
nehmen, das ist ein strategischer Entscheid, ob man das als Firma Gberhaupt verfolgen will, weil es auch Vorinvestitionen auslést so ein
Entscheid, und dann finde ich es nicht so verkehrt, wenn man die dreizehn Seiten lesen muss. Aber so als MSys Ding, so als Checkliste
wirden ja eigentlich die Chancen und Risiken schon geniigen mit Bullet points.

Praxisrelevanz/Zielgruppe

IP6

88

88

Mit dem Leitfaden, das ist fiir eine beratende Firma, wo auf dem Gebiet das volle Know-how mitbringt. Also ist die Frage eigentlich erledigt.
Du hast es richtig gemacht. Wie ich gesagt habe: Endverbraucher-gerecht.

Praxisrelevanz/Zielgruppe

IP5

94

94

Ich finde die Idee noch gut, wie du gesagt hast, eine Langversion flir's HR und eine Kurzversion fiir Filhrungskrafte. Aber das ist nattrlich
auch schwierig, du willst ja, dass es verhebt.
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Code Interview- [An- [Ende |Segment

partner [fang

Praxisrelevanz/Zielgruppe IPS 95 |95 Das Bedurfnis einer Fiihrungskraft ware am liebsten eine Seite alle Fragen, dann hab ich’s. Weil man hat dann meistens keine Lust sich zwei
Tage damit zu beschaftigen... Aber das HR schon eher, weil die missen es grundsatzlicher anschauen.

Praxisrelevanz/Zielgruppe IP3 55 |55 |ja, es ist schwer vorauszusagen, ob es zu lang ist ... Es kommt ja sehr darauf an, was es flr eine Zielgruppe ist.

Praxisrelevanz/Zielgruppe IP3 55 |55 Wenn es jetzt Fihrungskrafte sind, die sich sehr intensiv mit dem Thema auseinandersetzen wollen und auch den Ehrgeiz haben, es richtig
zu machen, sozusagen, dann ist es genau das richtige, weil man das dann durchaus auch in eins/zwei Stunden bearbeiten kann und man
hat da die Punkte - vielleicht sogar in einer Stunde, - die man angehen muss, aber wenn es so gedacht ist, ich sag mal - so in Richtung die
awareness steigern in Bezug auf das Thema, dann schreckt es eher ab.

Praxisrelevanz/Zielgruppe IP3 110 [110 |[Vielleicht misste man den Leitfaden auch irgendwie so gestalten, dass man sagt, welches sind die Punkte, die wirklich die Fiihrungskraft
selber betreffen, die sie auch selber I6sen miissen und welches sind sozusagen Umgebungsfaktoren, die im Unternehmen an irgendeiner
Stelle geregelt werden missen, wo die Fihrungskraft eben auch nicht mehr machen kann als das HR oder wen auch immer darauf
hinweisen, hallo wir missen da eine Regelung finden oder sind diese Bedingungen geben. Das ware vielleicht noch gut, weil sonst ist es ein
bisschen unfair, dies alles den Fiihrungskraften zuzumuten.

Praxisrelevanz/Zielgruppe IP3 141 (141 |Ich finde es eigentlich eine gute Idee, diese Flihrungskréfte als Zielgruppe zu nehmen - auch wenn das schwierig ist zu definieren - und

vielleicht, so aus dem Bauch raus, wiirde ich sagen, fokussieren Sie sich auf die untere und mittlere Fiihrungsebene. Von wirklich so
Projektleiter, Teamleiter bis hin zu max. Abteilungsleiter.
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13.4 Leitfadenentwurf

Leitfaden fiir mobil-flexibles Arbeiten

Einleitung

Heutige Megatrends bestimmen die Arbeitslandschaft von morgen. Insbesondere der technische Wandel, die Digitalisierung, fiihrt dazu, dass sich Organisationen und
Menschen anpassen missen. Dank Cloud-Technologien wird die Verbreitung mobil-flexibler Arbeitformen weiterhin zunehmen. Hierbei treten neue Fragestellungen beziglich
einer gesundheitsférderlichen und motivierenden Arbeitsgestaltung in den Vordergrund.

Eine Einflihrung neuer Techniken kann laut Mensch-Technik-Organisationen-Konzept (Ulich, 2011) nur dann erfolgreich sein, wenn sowohl menschliche, technische und
organisationale Gegebenheiten im Einklang sind. Um einen Beitrag dazu zu leisten, wurde der vorliegende Leitfaden erarbeitet.

Gemdss dem Job-Demand-Resources-Modell (Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001) spielt es auf der individuellen Ebene eine Rolle mit welchen Anforderungen die
Arbeitnehmenden konfrontiert sind und welche Ressourcen sie zur Verfligung haben, denn das Verhéltnis der beiden wirkt sich auf die Gesundheit und das Wohlbefinden aus.
Arbeitsanforderungen kénnen physischer, psychischer, sozialer oder organisationaler Natur sein und erfordern Fahigkeiten und Fertigkeiten, das heisst, sie sind mit gewissen
Kosten verbunden. Es ist wichtig, dass diese Kosten durch Ressourcen ausgeglichen werden, da sonst Gesundheitsbeeintrachtigungsprozesse in Gang gesetzt werden.
Ressourcen reduzieren die negativen Folgen von Arbeitsanforderungen, indem sie motivierend wirken.

Zielgruppe

Der Leitfaden richtet sich an leitende Personen und Fihrungskréfte, welche sich in verschiedenster Hinsicht mit einer erfolgreichen Gestaltung mobil-flexibler Arbeit fir ihre
Mitarbeitenden beschaftigen missen. Des Weiteren soll er fiir unentschlossene Arbeitgebende positive und negative Aspekte mobil-flexibler Arbeitsformen aufzeigen und
somit die Uberpriifung der Eignung von mobil-flexiblen Arbeitsformen im Unternehmen erleichtern.

Beschreibung des Leitfadens

Der Ist-Zustand soll auf Starken und Schwachen der Unternehmung bei der Umsetzung von mobil-flexiblen Arbeitsformen aufmerksam machen. Wenn die Fragen mit ja
beantwortet werden kdnnen, ist die Unternehmung auf gutem Weg zur einer erfolgreichen Gestaltung der mobil-flexiblen Arbeit (ja = ,,g0”). Wird eine Frage mit nein (=
»stop“) beantwortet, muss aufgrund der Abwagung der Risiken und Chancen entschieden werden, ob das jeweilige Kriterium fiir die Unternehmung wichtig ist.

Das Wahrnehmen von ,,Chancen” bedeutet fiir die Unternehmung einen Ressourcenzuwachs, damit konnen allfillige negative Auswirkungen der Anforderungen gepuffert
werden. Die Ressourcenférderung entspricht dem prospektiven Ansatz und hat eine gesundheits- und entwicklungsférderliche Wirkung auf die Arbeitnehmenden zum Ziel. Die
Chancen sollten moglichst genutzt und die Ressourcen gestarkt werden.

Die ,Risiken” sollen Fiihrungskrafte fiir belastende Arbeitsanforderungen sensibilisieren. Risiken kdnnen als Hindernisse, Herausforderungen oder Gefahren in Erscheinung
treten und sollten entweder gut gemanagt oder vermieden werden.

In den ,,Handlungsempfehlungen” sind allgemeine sowie spezifische Tipps nachzulesen, um mobil-flexibles Arbeiten erfolgreich zu gestalten.

Auswertung des Leitfadens

Am Schluss des Leitfadens sind alle Fragen der Themenbereiche noch einmal aufgelistet. Die verantwortliche Person hat die Méglichkeit, die Antworten der Reflexionsfragen
analog des Ampelprinzips in griin = ja = ,,g0“, rot = nein = ,stop” zu Ubertragen und auf Grundlage dieser internen Analyse Handlungsfelder und Strategien abzuleiten. Bei allen
rot markierten Antworten muss gepriift werden, ob die Moglichkeit besteht, optimalere Voraussetzungen zu schaffen. Kénnen mehrere Kriterien, die als wichtig erachtet
werden, nicht erflllt werden, ist ein erfolgreiches mobil-flexibles Arbeiten moglicherweise nicht gewahrleistet.
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Unternehmensebene

Ausserbetriebliche Rahmenbedingungen

IST-Zustand: Rechtliche Voraussetzungen

Sind die rechtlichen Vorgaben betreffend Zeiterfassung bekannt und kénnen sie eingehalten werden? jao nein O
Ist geklart, welche Anderungen hinsichtlich mobil-flexibler Arbeitsformen im Arbeitsvertrag nétig sind? jao nein O
Sind die Verpflichtungen zum Arbeits- und Gesundheitsschutz bekannt und ist geklart, wie sie gewahrleistet werden kénnen? jao nein O
Kann der Datenschutz (z.B. Personendaten) auch bei mobil-flexibler Arbeit eingehalten werden? jao nein O
Ist der Umgang mit vertraulichen Dokumenten im Home Office oder unterwegs geklart? jao nein O
Chancen Risiken

Orientierung an den gesetzlichen Vorschriften schafft klare Verhaltnisse. Die | Das zeitlich und ortlich unabhdngige Arbeiten verursacht rechtliche Unsicherheiten in Bezug
Regelung der besonderen Aspekte von mobil-flexiblen Arbeitformen im | auf Zeiterfassung, Finanzierung der Auslagen, Arbeitskontrolle, Datenschutz und
Arbeitsvertrag schafft Vertrauen. Versicherungsfragen.

Handlungsempfehlungen

Aus den Augen bedeutet nicht aus dem Recht. Es gelten in jedem Fall die gesetzlichen Bestimmungen zum Arbeits- und Gesundheitsschutz (Unfallversicherungsgesetz und
Arbeitsgesetz). Das Ziel ist der Schutz der Arbeitnehmenden vor gesundheitlichen Beeintrachtigungen, die mit dem Arbeitsplatz verbunden sind. Dazu gehdren Regelungen
Uber den allgemeinen Gesundheitsschutz und Vorschriften tiber Arbeits- und Ruhezeiten.

Es gibt kein Gesetz, das speziell die mobil-flexible Arbeit regelt. Umso wichtiger ist die Regelung der speziellen Punkte im Arbeitsvertrag. Dort sollten folgende Faktoren
geregelt werden, um Konflikten vorzubeugen: Regelung von Arbeitsort, Arbeitsmittel, Arbeits- und Arbeitszeitkontrolle, Geschaftsgeheimnis, Haftung/Versicherung,
steuerliche Abziige.

Insbesondere sollte an die vertragliche Regelung der Kosten gedacht werden. Es sollte festgehalten werden, wer welche Kosten fiir den mobil-flexiblen Arbeitsort zu tragen
hat. Dies umfasst die finanzielle Beteiligung an Strom, Zugbillette, Arbeitsgerate etc. Die Arbeitgeberin darf die mobil-flexiblen Arbeitsformen nicht zur Kosteneinsparung
missbrauchen, indem die Mitarbeitenden zu Hause auf eigene Kosten fiir die technische Ausstattung uns sonstige Infrastruktur aufkommen missen.

Grundsatzlich gilt fur die Datensicherheit: Die Verantwortung liegt bei der Arbeitgeberin. Ein Teil der Kontrolle Giber Mitarbeitende und Daten geht bei der flexibilisierten
Arbeitsgestaltung verloren. Die Organisation ist darum in der Pflicht Schutzmassnahmen durch technische Vorkehrungen, Reglements, Zugriffs- und Berechtigungskonzepte zu
ergreifen.

Quellen:

Griter, U. (2011). Home Office — Aus den Augen aus dem Recht? Home Office Day: Stiftung Produktive Schweiz.
Sieber, R. (2013). Der Arbeitsort im schweizerischen Arbeitsrecht. Masterarbeit. Universitat Bern.

Sury, U. (2011). Mobiles Arbeiten und Datensicherheit. Home Office Day: Stiftung Produktive Schweiz.
Zeiterfassung: Gesetzliche Regelung siehe Art. 46 ArG, Art.73,73a,73b ArGV1

Arbeits- und Gesundheitsschutz: Gesetzliche Regelung siehe Art. 6 ArG, Art. 2 ArGV3
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Unternehmensebene — Fiihrungsebene — Individuelle Ebene

Interne betriebliche Regelungen

IST-Zustand: Policies

Gibt es eine innerbetriebliche Regelung / Policy zum mobil-flexiblen Arbeiten? jao nein O
Ist der Inhalt der Policy mit den Mitarbeitenden vorgéngig abgesprochen worden? jao nein O
Ist der Regulationsgrad (detaillierte Regeln vs. allgemeine Regeln) bestimmt? jao nein O
Ist sich die Arbeitgeberin ihres Erfahrungsstandes beziiglich mobil-flexibler Arbeitsformen bewusst? jao nein O

Risiken

Spannungsfeld Formalisierung und Flexibilitdat: Starre Regelungen schrinken die
Handlungsspielrdume ein und stehen im Widerspruch zum Flexibilisierungswunsch.
Eine Policy kann als Einschrdankung der Autonomie aufgefasst werden. Zu wenig
Regelung bedeutet hingegen fir Mitarbeitende Unsicherheit, Intransparenz und
Potenzial fur Konflikte.

Handlungsempfehlungen

Der Erfahrungsstand der Organisation in Bezug auf mobil-flexible Arbeitsformen spielt eine Rolle, wenn es darum geht, den Inhalt einer Policy zum mobil-flexiblen Arbeiten
festzulegen. Organisationseinheiten mit viel Erfahrung mit mobil-flexiblen Arbeitsformen oder Fiihrungskradfte mit mehr formaler Autoritat sollten bewusst auf Vertrauen statt
auf Kontrolle setzen, das heisst, Regelungen eher vage oder offen formulieren. Hingegen wird von Organisationseinheiten mit weniger Erfahrung und Fiihrungskraften mit
weniger formaler Autoritdt mehr Kontrolle und Vereinheitlichung gewiinscht. Dort sollte eine Policy als Orientierungshilfe formuliert werden. Insgesamt sollten Policies einen
dynamischen Charakter aufweisen und anpassbar sein an einen fortlaufenden Organisationsentwicklungsprozess.

Nicht nur formale Aspekte sollten diskutiert werden bei Erstellung einer Policy, sondern auch unternehmenskulturelle Themen wie Werte und Normen. Statt rigider
Regelungen kdnnen Regelungsprozesse festgelegt werden. Beispielsweise, dass Entscheide Giber Kommunikationswege, Teammeetingstruktur, Erreichbarkeit, Vorgehen bei
Problem (z.B. Uberforderung) auf Teamebene und im Austausch getroffen werden.

Quelle:
Tanner, A., Bratolijc, C., Baumgartner, B., Steffen, M. & Schulze, H. (2014). Regelungen fir mobil-flexible Arbeit im Spannungsfeld zwischen Formalisierung und Flexibilitat.

Wirtschaftspsychologie, 16 (4), 23-35.
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Unternehmensebene — Fiihrungsebene — Individuelle Ebene

Arbeitsumfeld

IST-Zustand: Kulturelle Voraussetzungen der Organisation

Ist die Unternehmung den mobil-flexiblen Arbeitsformen gegeniiber grundsatzlich positiv eingestellt? jao nein O
Besteht in der Organisation ein innovationsfreundliches Klima? jao nein O
Beruht die Unternehmenskultur beziiglich der Mitarbeitenden auf Transparenz, Partizipation, Vertrauen und Eigenverantwortung? jao nein O
Gibt es ein Gefiss, wo Mitarbeitende sich iber mobil-flexible Arbeitformen in der Unternehmung informieren und ihre Angste und Unsicherheiten

thematisieren kénnen? jao nein O
Herrscht eine wohlwollende Kultur gegenliber mobil-flexiblen Arbeitsformen durch die Kollegen und Kolleginnen? jao nein O

Risiken

Der Bedarf an mobil-flexiblen Arbeitsplatzen ist unzweifelhaft vorhanden, und eine
in dieser Hinsicht zurlickhaltende Organisation kann in Zukunft als unattraktiv und
nicht zeitgemdss auf dem Arbeitsmarkt gelten. Aber Diskrepanzen zwischen der
Unternehmenskultur und den Anforderungen von mobil-flexiblen Arbeitsformen
fliihren langerfristig zu Problemen. Unsicherheiten unter den Mitarbeitenden, Neid
zwischen Angestellten, wenn einige Kollegen und Kolleginnen in hoherem Ausmass
mobil-flexibel arbeiten als andere, erhéhter Leistungsdruck und Stress kénnen die
Folge sein und sich negativ auf die Gesundheit der Angestellten auswirken.

Handlungsempfehlungen

Die Einfihrung neuer Arbeitsformen (mobil-flexible Arbeitsformen, Desk Sharing etc.) ist oft mit einem Kulturwandel in der Organisation verbunden (,weg von der
Prasenzkultur”). Umso wichtiger ist die Partizipation der Beschaftigten. Partizipation gilt auch als grundlegendes Prinzip in der Gesundheitsférderung. Der Verdanderungsprozess
ist mit dem Geschéftsbeschluss, einer Policy und der Einfiihrung neuer Technologien nicht getan. Skeptiker der neuen Arbeitsweise miissen ins Boot geholt werden, Angste und
Unsicherheiten (z.B. Verlust der Homebase beim Desksharing, Nicht-Beriicksichtigung bei der Karriereplanung, mangelnder Anschluss ans Team, Leistung wird nicht gesehen,
nur Erfolge zahlen, mangelnde Anerkennung) ernst genommen werden. Eine wohlwollende Feedbackkultur gewinnt an Bedeutung und sollte (auch per Email etc.) gepflegt
werden. Mit einer klaren Strategie kann festgehalten werden, wer unter welchen Umstanden (Arbeitsinhalt, Personen etc.) mobil-flexibles Arbeiten maoglich ist. Wichtig:
Transparenz schaffen, um Missgunst zu verhindern.

Quellen:

Degenhardt, B., Gisin, L., & Schulze, H. (2014). Schweizerische Umfrage «Home Office 2013» - Teil 1: Vergleich der Rahmenbedingungen aus der Sicht der nie, unregelmdssig und regelmdssig
alternierend im Home Office Arbeitenden. Olten: Hochschule fiir Angewandte Psychologie FHNW. S. 52.

Perch-Nielsen, S., v. Felten, N., Henzen, C., Meissner, J., Sprenger, M., Bieri, M., Spyros, A., Seliger, F. & Ley, F. (2014). Auswirkungen neuer Arbeitsformen auf den Energieverbrauch und das
Mobilitdtsverhalten von Arbeitnehmenden. Schlussbericht, 27. 01.2014.

Ecoplan (2015). Verkehrsinfrastrukturen smarter nutzen dank flexibler Arbeitsformen. Entlastungspotenziale fiir die Hauptverkehrszeiten am Beispiel der Region Bern. Im Auftrag der
Schweizerischen Bundesbahnen SBB, des Amtes fiir 6ffentlichen Verkehr und Verkehrskoordination (AOV) des Kantons Bern, der Schweizerischen Post und Swisscom. Bern.

Weichbrodt, J., Schulze, H., Gisin, L., Tanner, A. & Welge, K. (2015). Forschungsbericht ,GeMobAU": Gestaltung mobil-flexibler Arbeit in grossen und mittleren Unternehmen. Im Auftrag der Work
Smart Initiative. Olten: Hochschule fiir Angewandte Psychologie FHNW.
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Unternehmensebene — Fihrungsebene — Individuelle Ebene

Arbeitsumfeld
IST-Zustand Voraussetzungen der Fiihrung

Sind Sie als Fuhrungskraft und verantwortliche Person bereit, die erhdhten Anforderungen beziglich Kommunikation, Zielvereinbarung,

Koordination, Kontrolle usw. auf sich zu nehmen? jao nein O
Sind Sie als Flihrungskraft auf die neuen Anforderungen vorbereitet? jao nein O
Kennen Sie den Zusammenhang zwischen indirekter Filhrung und interessierter Selbstgefahrdung (erfolgsgetriebenes Arbeiten ohne Ricksicht auf jaO nein O
die eigene Gesundheit)?

Risiken

Mangelnde Kommunikationskompetenzen fihren zu Belastungen an dieser
Schnittstelle zwischen Fihrungskraft und Mitarbeitenden. Negativ umgesetzte
indirekte Steuerung erhéht den Leistungsdruck und kann einen innerbetrieblichen
Konkurrenzkampf entfachen. Aussicht auf Erfolg oder auf einmalige Chancen verleitet
zum Arbeiten ohne Ricksicht auf die eigene Gesundheit. Dies kann sich in
selbstgefihrdenden Verhaltensweisen, z.B. regelmissige Uberstunden, Ausdehnen
der Arbeitszeit, Umgehen von Schutz- und Sicherheitsmassnahmen oder
Prasentismus, d.h. Arbeiten trotz Krankheit, auswirken.

Handlungsempfehlungen

Die klassische Linienhierarchie wird der zukiinftigen Arbeitswelt angesichts der Komplexitdt und Dynamik nicht mehr gerecht. Mitarbeitende sollten individuell unterschiedlich

gefihrt werden. Da bei mobil-flexiblen Arbeitsformen oft keine direkte Kontrolle (z.B. der Arbeitszeiten) méglich ist, sollte Fihrung vermehrt tiber Motivation, Arbeitsinhalte

und Qualitatskontrolle stattfinden. Wertschatzung und Selbstbestimmung sind die eigentlichen Motivatoren fiir Mitarbeitende. Mitarbeitende missen befahigt werden mit

Selbstverantwortung umzugehen. Personliches Coaching ist sowohl fiir Fihrungskrafte als auch fiir Mitarbeitende eine zentrale Aufgabe und dient der Reflexion von

Kompetenzen und der personlichen wie auch beruflichen Weiterentwicklung. Das Erkennen von Selbstgefdhrdungsmechanismen bei den Mitarbeitenden gehoért zu den

Fiihrungsaufgaben. Vor allem in der Anfangsphase sollte die Auslastung der Mitarbeitenden standig Giberwacht werden. Fiir eine positive, das heisst gesundheitsforderlichen

Gestaltung von indirekter Steuerung, sollten folgende Punkte beachtet werden:

* Autonomie bezieht sich auf selbstédndiges Handeln und beinhaltet ebenso selbstdndig Prioritdten setzen sowie die Arbeitsmenge, Arbeitsort und Arbeitszeit beeinflussen
zu kénnen.

*  Wichtig ist die Vorgabe von realistisch erreichbaren, persénlich beeinflussbaren Zielen. Dazu gehért auch, dass Ziele unter Mitwirkung der Mitarbeitenden ausgehandelt
und Puffer vorgesehen werden.

® Trotz Ergebnisorientierung sollte immer auch das investierte Engagement honoriert werden — auch beim Ausbleiben von 6konomischem Erfolg.

Quellen: INQA — Initiative Neue Qualitat der Arbeit (Hrsg.) (2014). Fiihrungskultur im Wandel. Kulturstudie mit 400 Tiefeninterviews. Berlin: Monitor.

Krause, A. (2016). Mehr Stress durch mehr Freiheit. Gute Arbeit. 1/2016, 8-12.

Krause, A., Baeriswyl, S., Berset, M., Deci, N., Dettmers, J., Dorsemagen, C., Meier, W., Schraner, S., Stetter, B., & Staub, L. (2014). Selbstgefahrdung als Indikator fiir Mangel bei der Gestaltung
mobil-flexibler Arbeit: Zur Entwicklung eines Erhebungsinstruments. Wirtschaftspsychologie. 16 (4), 49-59.

Peters, K. (2011). Indirekte Steuerung und interessierte Selbstgefahrdung. In: Kratzer et al. (Hrsg.): Arbeit und Gesundheit im Konflikt. Berlin: Edition Sigma. S. 105-122.
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Unternehmensebene — Fihrungsebene — Individuelle Ebene

Arbeitsplatzeinrichtung

IST-Zustand: Bliroarbeitsplatz / Bliromébel

Variante 1 fir Home Office: Stehen im Home Office ergonomische Bliromdbel zur Verfligung? jao nein O
Variante 2 fiir Coworking Spaces: Sind die BiUromdbel im Desksharing-Bereich modular verstellbar (z.B. héhenverstellbarer Tisch)? jao nein O
Sind die Kosten fur allfdllige (ergonomische) Ausstattung im Home Office oder in Coworking Spaces und Schulungen zum Thema in der

Organisationseinheit budgetiert? jao nein O
Sind auch die physikalischen Einflussfaktoren (Flachenbedarf, Beleuchtung etc.) bei der Einrichtung beriicksichtigt? jao nein O

Risiken

Gesundheitliche Beschwerden (Riicken, Nacken, Hande etc.) konnen durch ungeeignete
Infrastruktur oder deren nicht geniigend genutzte Adaptionsmoglichkeiten auftreten.
Durch korperliche Unterforderung bei Biirotatigkeiten entstehen Belastungen fiir das
Muskel-Skelett-System.

Handlungsempfehlungen

Mitarbeitende tragen bei mobil-flexiblen Arbeitsformen besonders Mitverantwortung fiir eine gesundheitsforderliche Arbeitsplatzgestaltung. Die Aufgabe der Fiihrungskraft
besteht hierbei darin, Schulungs- und Sensibilisierungsmassnahmen anzubieten, um die Kompetenzen der Mitarbeitenden beziiglich individueller Anpassungsmaoglichkeiten
des Buroinventars und zum Thema Fehlbelastungen zu steigern.

Bei der Verwendung von mobilen Gerdten zu Hause oder in Coworking Spaces sollte die Moglichkeit eines Anschlusses (Docking-Station) an einen Bildschirm, eine Tastatur und
eine Maus vorhanden sein. Alternativ tragt ein (mitnehmbarer) Notebookstdnder in Kombination mit externer Tastatur und Maus dazu bei, dass eine unglinstige
Zwangshaltung reduziert werden kann.

Die Komponenten des Biroarbeitsplatzes sind als Gesamtsystem zu betrachten: Eine enge Abstimmung der Gestaltung zum Beispiel von Arbeitstisch und Biiroarbeitsstuhl,
Lichtquelle sowie Computer ist zwingend erforderlich. Der Biiroarbeitsplatz sollte insgesamt als bewegungsfordernder Arbeitsplatz mit Einbezug des Arbeitsumfelds gestaltet
werden.

Quellen: Seidler, A., Euler, U., Letzel, S. & Nowak, D. (2015). Gesunde Gestaltung von Biiroarbeitspldtzen. Landsberg am Lech: ecomed MEDIZIN.
Spezielle Tools wie die EKAS-Box (www.ekas-box.ch oder als App: www.ekas-checkbox.ch) kénnen bei der optimalen Einstellung helfen.
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Unternehmensebene — Fihrungsebene — Individuelle Ebene

Arbeitsplatzeinrichtung

IST-Zustand: Technische Infrastruktur - Usability

Ist die technische Infrastruktur (Laptop, Smartphone, Breitband-Internetzugang, Software etc.) fir mobil-flexibles Arbeiten geeignet? jao nein O
Sind die Kosten fur allfallige technische Infrastruktur fir mobiles Arbeiten in der Organisationseinheit budgetiert? jao nein O
Sind Tools fiir Online-Meetings fiir die eigenen Anspriiche geprift und etabliert? jao nein O
Kann problemlos auf benoétigte Dokumente und sonstiges Arbeitsmaterial von zu Hause oder unterwegs zugegriffen werden? jao nein O
Ist der technische Support flexibel erreichbar? jao nein O

Risiken

Unterbrechungen und Arger durch schlechte technische Ausstattung (langsame
Datenlibertragung, ungeeignete Software...) oder fehlende Ressourcen bedeuten einen
Zeitverlust und beanspruchen die Mitarbeitenden. Fehlende oder unzureichende
Software ist ein Hindernis bei der Kollaboration bei mobil-flexiblen Arbeitsformen.

Handlungsempfehlungen

Basistechnologien sollten eingefiihrt, funktionsfahig und fiir die Mitarbeitenden bedienbar sein. Dazu gehdéren E-Mail, eine Telefonnummer fir alle Endgeréte,
Kollaborationstools (zum Beispiel Webkonferenz-Softwares, virtuelle Whiteboards etc.) und zeitgemasse sichere mobile Endgerate (Notebook, Smartphone, Tablet). Wichtig
sind ausserdem ein unbehinderter Zugriff auf Dokumente, Berechtigungen zum Dokumentensharing, VPN-Zugang oder Terminalserver. Bei der Einfilhrung neuer Softwares
sollte insbesondere auf Usability-Kriterien geachtet werden. Als Gestaltungsprinzipien gelten: Aufgabenangemessenheit, Selbstbeschreibungsfahigkeit, Erwartungskonformitat,
Steuerbarkeit, Fehlerrobustheit, Individualisierbarkeit, Lernforderlichkeit.

Infrastruktur, kollaborative Plattformen und synchrone Kommunikations- und Meetingtools miissen im Voraus evaluiert werden und dann gezielt genutzt werden (zum Beispiel
unterschiedliche Medien fiir unterschiedliche Dringlichkeit).

Quellen:

Weichbrodt, J., Schulze, H., Gisin, L., Tanner, A. & Welge, K. (2015). Forschungsbericht ,GeMobAU": Gestaltung mobil-flexibler Arbeit in grossen und mittleren Unternehmen. Im Auftrag der Work
Smart Initiative. Olten: Hochschule fiir Angewandte Psychologie FHNW.

Usability-Kriterien beim Einsatz von Software-Lésungen finden sich in DIN EN 1SO 9241

Eine  Beschreibung verschiedener Webkonferenz-Softwares wie zum  Beispiel Citrix GoToMeeting oder ClickMeeting findet man auf https://webconferencing-
test.com/de/rankings/kostenpflichtige-loesungen.

Greer, T. W. & Payne, S. C. (2014). Overcoming Telework Challenges: Outcomes of Successful Telework Strategies. The Psychologist-Manager Journal. Vol.17. 2. 87-111.
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Individuelle Ebene

Personliche Voraussetzungen
IST-Zustand Erfahrung, Kompetenzen und Eigenschaften der Mitarbeitenden

Besitz der Mitarbeiter oder die Mitarbeiterin genligend Erfahrung, um die Aufgaben 6rtlich und zeitlich unabhangig von der Organisation erledigen

zu kdnnen? jao nein O
Sind die Mitarbeitenden vertraut mit den Eigenheiten der Unternehmung (Sozialisierungsgrad) und identifizieren sie sich mit der Organisation?

Sind die fachlichen und technischen Kompetenzen (Medienkompetenz) des Mitarbeiters oder der Mitarbeiterin fiir selbstandiges Arbeiten jaO nein O
geniigend? jao nein O
Werden die personlichen Eigenschaften als geeignet fiir mobil-flexible Arbeitsformen eingestuft? jao nein O

Gibt es eine vereinbarte Riickkehrméglichkeit, falls sich die mobil-flexible Arbeitsform als ungeeignet fiir die Person erweist?

Risiken

Mit mobil-flexiblen Arbeitsformen steigen die Anforderungen an das Selbstmanagement.
Der Entscheidungsdruck wird grésser und somit auch das Risiko der Uberforderung. Die
Zusammenarbeit der Teammitglieder kann erschwert werden, wenn verschiedene
Abgrenzungsstrategien angewendet werden.

Handlungsempfehlungen

Fiihrungskrafte missen die Eignung der Mitarbeitenden fiir mobil-flexibles Arbeiten erkennen und fordern. Mobil-flexibles Arbeiten sollte auf freiwilliger Basis stattfinden. Der
Umgang mit den erweiterten Handlungsspielrdaumen muss von der Fiihrungskraft begleitet werden.

Zu den Anforderungen an das Selbstmanagement gehdéren nebst dem Zeit- und Ressourcenmanagement auch Aspekte wie Selbstverantwortung und Selbstentwicklung.
Ausserdem sind die Fahigkeiten zum fokussierten und vernetzen Denken weitere Eigenschaften, die forderlich sind beim mobil-flexiblen Arbeiten.

Mobil-flexible Arbeitsformen erfordern von den Mitarbeitenden Abgrenzungs-, Planungs- und Koordinationsfahigkeiten sowie Medienkompetenz. Dazu gehort auch der
erweiterte Umgang mit Medien wie zum Beispiel mit eigenen elektronischen ,Footprints“ und der ,,E-Identity”.

Nicht jeder Mitarbeitende hat die gleichen Strategien, um sich abzugrenzen. Es kdnnen Integrierer- und Segmentierer- und Mischtypen unterschieden werden. Segmentierer
halten ihr Arbeits- und Privatleben nach Méglichkeit getrennt, bevorzugen geregelte Arbeitszeiten und Struktur im Arbeitsleben, wahrend Integrierer keine Mihe haben
Arbeits- und Privatleben zu vermischen und flexible Strukturen brauchen. Dies bedeutet unterschiedliche Bedirfnisse und Empfehlungen in Bezug auf Arbeits- und
Erholungsplanung. Zum Beispiel muss der Segmentierer viel bewusster die Rolleniibergdnge fiir eine ausgeglichene Work-Life-Balance gestalten, hingegen lauft der Integrierer
Gefahr, sich zu wenig abzugrenzen und die Erholung zu vernachlassigen. Das gegenseitige Verstandnis und Respektieren von Grenzen kann durch gezielte Kommunikation
gefordert und gefestigt werden.

Quellen:
Graf, A. (2012). Selbstmanagement — Kompetenz in Unternehmen nachhaltig sichern. Leistung, Wohlbefinden und Balance als Herausforderung. Wiesbaden: Springer.

Gisin, L. (2014). Boundary Typen, Boundary Management und Boundary Taktiken im Home Office. Masterarbeit. Olten: FHNW.
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Unternehmensebene — Fihrungsebene — Individuelle Ebene

Soziale Aspekte
IST-Zustand Berufliches soziales Netz

Sind die Herausforderungen (wie z.B. erhdhter Koordinationsaufwand, weniger informeller Austausch) auf der sozialen Ebene bei mobil-flexiblen

Arbeitsformen bekannt? jao nein O
Gibt es Kompensationsstrategien fir die Auswirkungen der reduzierten sozialen Kontakte bei mobil-flexiblen Arbeitsformen? jao nein O
Wurden die Kommunikationsstile thematisiert und den mobil-flexiblen Arbeitsformen angepasst? jao nein O

Risiken

Die Entfernung vom Betriebsgeschehen kann zu Informationsliicken, mangelnder
sozialer Einbindung und Isolation fiihren. Es fehlt der informelle Austausch und
emotionale Unterstiitzung durch Teammitglieder. Weniger Face-to-Face-Kontakte
konnen den Teamzusammenhalt schwachen. Auch der Koordinationsaufwand steigt
und das Managen von Interdependenzen wird schwieriger fiir Vorgesetzte und das
Team, wenn nicht alle Mitglieder anwesend sind. Mobil-flexible Arbeitsformen kénnen
einen koordinativen Mehraufwand bedeuten (Planung der Teamsitzungen etc.) und
darum zu Widerstand bei den Mitarbeitenden in der Organisation fiihren.

Handlungsempfehlungen

Der Aufwand der in Kennenlernen und Teambildung investiert wird, zahlt sich durch (spatere) erfolgreiche Teamarbeit aus. Gezielte Teamentwicklungsmassnahmen sowie
auch physische personliche Treffen kdnnen Wege sein, um das gegenseitige Verstdandnis, Ausbildung von Vertrauen und den Teamzusammenhalt zu fordern. Ziel ist ein
psychologischer Vertrag, damit sollte mit den Mitarbeitenden eine Art Selbstverpflichtung und Verbindlichkeit zum virtuellen Team gewonnen werden. Die Etablierung eines
Kommunikationsrhythmus in digitaler Form (zum Beispiel Videokonferenzen) oder durch verbindliche Anwesenheitstermine ist ein zentraler Erfolgsfaktor in der mobil-
flexiblen Zusammenarbeit.

Ebenso sind Vertrauen und Wertschatzung der Fiihrungskraft Schliisselworte fiir ein gelingendes mobil-flexibles Arbeiten. Da non-verbale Feebacks vermehrt fehlen, miissen
spezifische Kommunikations- und Medienkompetenzen fir medienvermittelte Rickmeldungen entwickelt werden. Dabei sollte nebst dem Ergebnisfeedback auch
Prozessfeedback gegeben werden, und Erkenntnisse sollten fir die Weiterentwicklung der virtuellen Teamarbeit genutzt werden. Teamziele kdnnen zusatzlich in die
persénlichen Zielvereinbarungen aufgenommen werden. Kommunikationsstile sollten thematisiert und getestet werden. Deutliche und klare Absprachen per Mail oder
Textnachricht gewinnen an Bedeutung.

Informelle Absprachen und Transparenz in Teams werden wichtiger: Ein offener Kalender und Aufgabenlisten kénnen helfen, Vertrauen zwischen den Teammitgliedern zu
schaffen.

Quellen: Schulze, H. & Cornelius, C. (2011). Management mobiler Arbeit. Home Office Day: Stiftung Produktive Schweiz.
Weichbrodt, J., Schulze, H., Gisin, L., Tanner, A. & Welge, K. (2015). Forschungsbericht ,,GeMobAU": Gestaltung mobil-flexibler Arbeit in grossen und mittleren Unternehmen. Im Auftrag der Work
Smart Initiative. Olten: Hochschule fiir Angewandte Psychologie FHNW.
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Individuelle Ebene

Entgrenzung: Vermischung Arbeits- und Privatleben

IST-Zustand: Erweiterte Erreichbarkeit

Gibt es eine klare Botschaft der Unternehmensleitung, wie mit dem Thema umgegangen werden sollte (Verankerung in der Unternehmenskultur)? janO nein O
Gibt es transparente Regeln fiir Mitarbeitende, um die Erreichbarkeit zu gewahrleisten (,Notfall“-Regelungen, Zeitspanne innerhalb welcher
reagiert werden muss, Vertretungsregelungen etc.)? jao nein O

Risiken
Erweiterte, das heisst permanente Erreichbarkeit Gber die Arbeitszeit hinaus, kann eine
negative Belastung fur Mitarbeitende bedeuten. Durch die stédndige Erwartung moglicher
Kontakte ist es nicht moglich, vollstandig von der Arbeit abzuschalten und sich mental zu
distanzieren. Wenn darunter die Erholung leidet, kann dies zu einer Gesundheitsgefahr
werden.

Handlungsempfehlungen

Die Arbeitnehmenden missen den Umgang mit der erweiterten Erreichbarkeit erlernen. Dazu sollte der Dialog unter den Mitarbeitenden zum Thema geférdert werden.

Arbeitnehmende tragen ein Stiick weit Eigenverantwortung zu entscheiden, ob es nétig ist, das Handy in der Freizeit angeschaltet zu haben oder nicht. Die Fliihrungskraft hat

aber eine zentrale Rolle als Vorbild. Wenn individuelle Lésungsstrategien nicht den gewliinschten Effekt erzielen, kann es durchaus notig sein, verbindliche kollektive Lésungen

auf Organisationsebene einzufordern (zum Beispiel: E-Mails missen innerhalb 24h beantwortet werden). Autonomie gilt als Bedingung fiir eine positive Gestaltung der

erweiterten Erreichbarkeit:

* Die Mitarbeitenden missen grundsatzlich auch ,nein“ sagen kdnnen. Anfragen von Vorgesetzten sollten in der Freizeit ohne Angst vor Sanktionen ignoriert werden
kénnen. Darum sind Stellvertretungsregelungen wichtig.

* Es spielt eine Rolle, ob die Kommunikation erzwungen oder freiwillig ist und es spielt eine Rolle, ob die Kommunikation gleichberechtigt ist, oder ob es sich nur um
Anweisungen handelt.

* Die Mitarbeitenden sollen bewusst die Fahigkeit trainieren, sich auf eine Aufgabe konzentrieren zu konnen und ihre geschéftlichen Mails, wenn Uberhaupt, nur zu
festgelegten Zeiten abrufen.

* Die Mitarbeitenden sollen sich bewusst sein, dass das Checken von geschéftlichen Emails in der Freizeit grundsatzlich Arbeit ist.

* Mitarbeitende sollen sich bewusst ,,0asen” schaffen, in welchen sie nicht erreichbar sind. Das konnen explizite Zeiten oder auch Orte sein, in denen nicht gearbeitet wird.

Quellen:
Pangert, B. & Schupbach, H. (2013). Auswirkungen arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit auf Life-Domain-Balance und Gesundheit. Dortmund, Berlin, Dresden: baua.
Strobel, H. (2013). Auswirkungen von sténdiger Erreichbarkeit und Préventionsméglichkeiten. iga.Report 23. Berlin: BKK BV, DGUV, AOK-BV, vdek.
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Unternehmensebene — Fuhrungsebene — Individuelle Ebene

Entgrenzung: Vermischung Arbeits- und Privatleben

IST-Zustand: Life Domain Balance

Sind den Mitarbeitenden die Anforderungen an die Selbstkontrolle und Disziplin beim mobil-flexiblen Arbeiten bewusst? jao nein O
Haben die Mitarbeitenden die Moglichkeit allfallige Probleme der Vermischung von Arbeits- und Privatleben zu thematisieren? jao nein O
Bietet die Unternehmung Schulungen zum Thema Life Domain Balance? jao nein O

Risiken

Die Ablenkungen und Unterbrechungen bei der Arbeit ausserhalb der fast ,sterilen”
Umgebung des Biros in der Organisation kénnen vielfdltig sein. Im schlimmsten Fall
leiden die Gesundheit und die Produktivitat bei mangelnden
Abgrenzungskompetenzen.  Ablenkungen zu  widerstehen erfordert hohe
Selbstkontrollanforderungen und Disziplin und fihrt zu einem hdheren
Belastungserleben der Mitarbeitenden.

Handlungsempfehlungen

Mobil-flexible Arbeitsformen bieten einen Rahmen fiir Gleichstellungsanliegen im familidren Bereich.

Aber im mobil-flexiblen Biiro muss nicht nur die Arbeit an sich gestaltet werden, sondern es geht auch darum, die Umgebungsbedingungen mit zu gestalten. Denn ausserhalb
des gewohnten Biros in der Organisation ,verleitet” die Umgebung nicht unmittelbar zur Arbeit, eher im Gegenteil. Um die Freiheit der Arbeitsgestaltung produktiv zu
nutzen, missen die Mitarbeitenden eine Menge Disziplin aufbringen. Schulungen zum Thema Life Domain Balance kénnen die Mitarbeitenden fiir Gefahren in diesem Bereich
sensibilisieren und Strategien vermitteln (zum Beispiel Setzen von Abgrenzungsmarkierungen wie geschlossene Biirotilr, Hinweis auf den Arbeits- oder Freizeitmodus durch
entsprechende Kleider-,,Codes”, intelligente Abwesenheitsnotizen etc.).

Ablenkungsrisiken konnen zeitlich, rdumlich, sachlich oder auf technischer Ebene auftreten. Die Fiihrungskraft sollte die Mitarbeitenden im Hinblick auf
Abgrenzungsmoglichkeiten unterstiitzen, indem sie sie von sich aus auf Privates anspricht (zum Beispiel im Rahmen eines regelmassig stattfindenden Mitarbeitergesprachs).

Quellen:

Pro Familia Schweiz (2011).Was Méanner wollen! Studie zur Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben. Im Auftrag des Kt. St.Gallen.

Meissner, J. O. (2011). Fir wen und welche Aufgaben ist mobiles Arbeiten geeignet? Home Office Day: Stiftung Produktive Schweiz.

Meissner, J. O. (2011). Wie ist das ortlich flexible Arbeiten wirklich? Praxisfalle und Tipps. Home Office Day: Stiftung Produktive Schweiz.

Schmidt, H.-H., & Diestel (2013). Selbstkontrolle: Kosten und Nutzen in unterschiedlichen Settings. In: In P. Genkova, T. Ringeisen und F.T.L. Leong (Hrsg.), Handbuch Stress und Kultur.
Interkulturelle und kulturvergleichende Perspektiven (S. 139-150). Wiesbaden: Springer.
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IST-Zustand: Rechtliche Voraussetzungen

Sind die rechtlichen Vorgaben betreffend Zeiterfassung bekannt und kdnnen sie eingehalten werden? jao nein O
Ist geklart, welche Anderungen hinsichtlich mobil-flexibler Arbeitsformen im Arbeitsvertrag nétig sind? jao nein O
Sind die Verpflichtungen zum Arbeits- und Gesundheitsschutz bekannt und ist geklart, wie sie gewahrleistet werden kénnen? jao nein O
Kann der Datenschutz (z.B. Personendaten) auch bei mobil-flexibler Arbeit eingehalten werden? jao nein O
Ist der Umgang mit vertraulichen Dokumenten im Home Office oder unterwegs geklart? jao nein O
IST-Zustand: Policies

Gibt es eine innerbetriebliche Regelung / Policy zum mobil-flexiblen Arbeiten? jao nein O
Ist der Inhalt der Policy mit den Mitarbeitenden vorgangig abgesprochen worden? jao nein O
Ist der Regulationsgrad (detaillierte Regeln vs. allgemeine Regeln) bestimmt? jao nein O
Ist sich die Unternehmung ihres Erfahrungsstandes beziglich mobil-flexibler Arbeitsformen bewusst? jao nein O
IST-Zustand: Kulturelle Voraussetzungen der Organisation

Ist die Unternehmung den mobil-flexiblen Arbeitsformen gegenliber grundsatzlich positiv eingestellt? jao nein O
Besteht in der Organisation ein innovationsfreundliches Klima? jao nein O
Beruht die Unternehmenskultur beziglich der Mitarbeitenden auf Transparenz, Partizipation, Vertrauen und Eigenverantwortung? jao nein O
Gibt es ein Geféss, wo Mitarbeitende sich (iber mobil-flexible Arbeitformen in der Unternehmung informieren und ihre Angste und Unsicherheiten

thematisieren kénnen? jao nein O
Herrscht eine wohlwollende Kultur gegeniiber mobil-flexiblen Arbeitsformen durch die Kollegen und Kolleginnen? jao nein O
IST-Zustand Voraussetzungen der Fiihrung

Sind Sie als Fuhrungskraft und verantwortliche Person bereit, die erhéhten Anforderungen beziglich Kommunikation, Zielvereinbarung,

Koordination, Kontrolle usw. auf sich zu nehmen? jao nein O
Sind Sie als FUhrungskraft auf die neuen Anforderungen vorbereitet? jao nein O
Kennen Sie den Zusammenhang zwischen indirekter Fiihrung und interessierter Selbstgefahrdung (erfolgsgetriebenes Arbeiten ohne Riicksicht auf | ja O nein O
die eigene Gesundheit)?

IST-Zustand: Biiroarbeitsplatz / Biiromébel

Variante 1 fir Home Office: Stehen im Home Office ergonomische Bliromobel zur Verfligung? jao nein O
Variante 2 fiir Coworking Spaces: Sind die BiUromdbel im Desksharing-Bereich modular verstellbar (z.B. héhenverstellbarer Tisch)? jaO nein O
Sind die Kosten fur allfdllige (ergonomische) Ausstattung im Home Office oder in Coworking Spaces und Schulungen zum Thema in der
Organisationseinheit budgetiert? jao nein O
Sind auch die physikalischen Einflussfaktoren (Flachenbedarf, Beleuchtung etc.) bei der Einrichtung beriicksichtigt? jaO nein O
IST-Zustand: Technische Infrastruktur - Usability

Ist die technische Infrastruktur (Laptop, Smartphone, Breitband-Internetzugang, Software etc.) fir mobil-flexibles Arbeiten geeignet? jao nein O
Sind die Kosten fir allféllige technische Infrastruktur fiir mobiles Arbeiten in der Organisationseinheit budgetiert? jao nein O
Sind Tools fiir Online-Meetings fiir die eigenen Anspriiche geprift und etabliert? jao nein O
Kann problemlos auf bendétigte Dokumente und sonstiges Arbeitsmaterial von zu Hause oder unterwegs zugegriffen werden? jao nein O
Ist der technische Support flexibel erreichbar? jao nein O
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IST-Zustand Erfahrung, Kompetenzen und Eigenschaften der Mitarbeitenden
Besitz der Mitarbeiter oder die Mitarbeiterin genligend Erfahrung, um die Aufgaben o6rtlich und zeitlich unabh&ngig von der Organisation erledigen

zu kdnnen? jao nein O
Sind die Mitarbeitenden vertraut mit den Eigenheiten der Unternehmung (Sozialisierungsgrad) und identifizieren sie sich mit der Organisation? jao nein O
Sind die fachlichen und technischen Kompetenzen (Medienkompetenz) des Mitarbeiters oder der Mitarbeiterin fiir selbstandiges Arbeiten

genligend? jao nein O
Werden die personlichen Eigenschaften als geeignet fiir mobil-flexible Arbeitsformen eingestuft? jao nein O
Gibt es eine vereinbarte Riickkehrméglichkeit, falls sich die mobil-flexible Arbeitsform als ungeeignet fiir die Person erweist? jao nein O
IST-Zustand Berufliches soziales Netz

Sind die Herausforderungen (wie z.B. erhdhter Koordinationsaufwand, weniger informeller Austausch) auf der sozialen Ebene bei mobil-flexiblen | jaO nein O
Arbeitsformen bekannt? jao nein O
Gibt es Kompensationsstrategien fir die Auswirkungen der reduzierten sozialen Kontakte bei mobil-flexiblen Arbeitsformen? jao nein O
Wurden die Kommunikationsstile thematisiert und den mobil-flexiblen Arbeitsformen angepasst? jao nein O
IST-Zustand: Erweiterte Erreichbarkeit

Gibt es eine klare Botschaft der Unternehmensleitung, wie mit dem Thema umgegangen werden sollte (Verankerung in der Unternehmenskulur)? | jaoO nein O
Gibt es transparente Regeln fiir Mitarbeitende, um die Erreichbarkeit zu gewahrleisten (,Notfall“-Regelungen, Zeitspanne innerhalb welcher

reagiert werden muss, Vertretungsregelungen etc.)? jao nein O
IST-Zustand: Life Domain Balance

Sind den Mitarbeitenden die Anforderungen an die Selbstkontrolle und Disziplin beim mobil-flexiblen Arbeiten bewusst? jao nein O
Haben die Mitarbeitenden die Moglichkeit allfdllige Probleme der Vermischung von Arbeits- und Privatleben zu thematisieren? jao nein O
Bietet die Unternehmung Schulungen zum Thema Life Domain Balance? jaO nein O
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13.5 Uberarbeiteter Leitfaden
Leitfaden flir mobil-flexibles Arbeiten

Information

Heutige Megatrends bestimmen die Arbeitslandschaft von morgen. Insbesondere der technische
Wandel, die Digitalisierung, fihrt dazu, dass sich Organisationen und Menschen anpassen missen.
Dank Cloud-Technologien wird die Verbreitung mobil-flexibler Arbeitformen weiterhin zunehmen.
Hierbei treten neue Fragestellungen beziglich einer gesundheitsforderlichen und motivierenden
Arbeitsgestaltung in den Vordergrund.

Eine Einfihrung neuer Techniken kann laut Mensch-Technik-Organisationen-Konzept (Ulich, 2011)
nur dann erfolgreich sein, wenn sowohl menschliche, technische und organisationale Gegeben-
heiten im Einklang sind. Um einen Beitrag dazu zu leisten, wurde der vorliegende Leitfaden erar-
beitet.

Gemass dem Job-Demand-Resources-Modell (Bakker & Demerouti, 2007) spielt es auf der indivi-
duellen Ebene eine Rolle mit welchen Anforderungen die Arbeitnehmenden konfrontiert sind und
welche Ressourcen sie zur Verfigung haben, denn das Verhaltnis der beiden wirkt sich auf die
Gesundheit und das Wohlbefinden aus. Arbeitsanforderungen kdnnen physischer, psychischer, so-
zialer oder organisationaler Natur sein und erfordern Fahigkeiten und Fertigkeiten, das heisst, sie
sind mit gewissen Kosten verbunden. Es ist wichtig, dass diese Kosten durch Ressourcen ausgegli-
chen werden, da sonst Gesundheitsbeeintrachtigungsprozesse in Gang gesetzt werden. Ressour-
cen reduzieren die negativen Folgen von Arbeitsanforderungen, indem sie motivierend wirken.

Zielgruppe

Der ganze Leitfaden richtet sich grundsatzlich an alle interessierten und betroffenen Personen.
Verschiedene Personen und Abteilungen haben aber unterschiedliche Themenfelder, in denen sie
involviert sind, sich schwerpunktmassig beschéaftigen und zusammen arbeiten mussen.

Reflexionsfragen

Mit Fragen zum Ist-Zustand soll auf Starken und Schwachen bei der Umsetzung von mobil-flexiblen
Arbeitsformen hingewiesen werden. Die Fragen sollen in erster Linie zum Denken anregen. Sie
kdnnen mit JA, NEIN und WEISS NICHT beantwortet werden. Wird eine Frage mit NEIN oder WEISS
NICHT beantwortet, muss aufgrund der Abwagung der Risiken und Chancen entschieden werden,
ob das jeweilige Kriterium fir die Unternehmung wichtig ist.

Chancen

Das Wahrnehmen von Chancen bedeutet fir die Unternehmung einen Ressourcenzuwachs, damit
konnen allfallige negative Auswirkungen der Anforderungen gepuffert werden. Die Ressourcenfor-
derung entspricht dem prospektiven Ansatz und hat eine gesundheits- und entwicklungsférderli-
che Wirkung auf die Arbeitnehmenden zum Ziel. Die Chancen sollten moglichst genutzt und die
Ressourcen gestarkt werden.

Risiken

Die Risiken sollen die beteiligten Personen fir belastende Arbeitsanforderungen sensibilisieren.
Risiken konnen als Herausforderungen oder Gefahren in Erscheinung treten und sollten entweder
gut gemanagt oder vermieden werden.

Handlungsempfehlungen
In den Handlungsempfehlungen sind allgemeine sowie spezifische Tipps nachzulesen, um mo-
bil-flexibles Arbeiten erfolgreich zu gestalten.
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Beteiligte Personen und Abteilungen

Fiihrungsvoraussetzungen ..
g g Individuelle Voraussetzungen

L. der Mitarbeitenden
Policies

Unternehmenskultur Life Domain Balance

Individuelle Voraussetzungen Erweiterte Erreichbarkeit

der Mitarbeitenden Soziales Netz

Strategische Uberlegungen Arbeitsplatzeinrichtung

- L (Mobiliar)
Arbeitsplatzeinrichtung
(Mobiliar) Technische Infrastruktur
Life Domain Balance Policies
Erweiterte Erreichbarkeit Fithrungsvoraussetzungen

Rechtliche Voraussetzungen
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Technische Infrastruktur

Soziales Netz
Unternehmenskultur
Policies

Strategische Uberlegungen
s — Erweiterte Erreichbarkeit

Unternehmenskultur .

Technische Infrastruktur
Policies
Fiihrungsvoraussetzungen

Rechtliche Voraussetzungen

Arbeitsplatzeinrichtung
(Mobiliar)

Technische Infrastruktur

Rechtliche Voraussetzungen

Policies

Technische Infrastruktur
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Strategische Uberlegungen | cesansiiuns

Fiihrung

Sind die Grundmotive fiir die Einfiihrung mobil-flexibler Arbeitsfor-  JA  NEIN WEISS NICHT

men geklart?

Beispiel: qualitative und quantitative Ergebnissteigerung, Kostensenkung durch Ein-
sparung von Blrordumen, Etablierung einer modernen Fuhrungskultur, Wunsch der
Mitarbeitenden, Erhalt der Mitarbeitenden, geringerer Absentismus, als zeitgemas-
ser und attraktiver Arbeitgeber gelten, flexiblere Gestaltung von Arbeitszeiten...

Sind die Nachteile mobil-flexibler Arbeitsformen bekannt? JA. NEIN WEISS NICHT

Beispiel: erhohter Koordinationsbedarf, Verlust an Einfluss der Vorgesetzten, da Fih-
rung und Kontrolle auf Distanz, geringere Datensicherheit...

Gibt es ein gemeinsames Commitment des oberen Managements JA NEIN WEISS NICHT
zum mobil-flexiblen Arbeiten?

Sind die involvierten Personen und Abteilungen geniigend informiert JA NEIN WEISS NICHT
und vorbereitet?
Beispiel: Fihrungskrafte, HR, IT, Facility Management...

Hat die Geschiftsleitung in einem Statement oder einer Policy die JA~ NEIN WEISS NICHT
grundsatzliche Moglichkeit mobil-flexibler Arbeit festgehalten?

Ist die Grundhaltung gegeniiber dem mobil-flexiblen Arbeiten allen JA NEIN WEISS NICHT

klar?
Beispiel: ,,Normalerweise arbeiten wir im Biro, das Arbeiten an anderen Orten findet

als Erganzung statt.”

Sind hinderliche kulturelle Voraussetzungen evaluiert? JA NEIN WEISS NICHT
Beispiel: Neid und Missgunst unter den Mitarbeitenden, welche nicht mobil-flexibel

arbeiten, Festhalten an der Prasenzkultur...

Gibt es eine Strategie, wie Skeptiker der neuen Arbeitsweise ins Boot JA NEIN WEISS NICHT
geholt werden kénnen und eine positive Stimmung fiir den Wechsel

erzeugt werden kann?
Beispiel: Einbezug der Mitarbeitenden, Schulungen fir die neuen Tools...

Ist geklart, welche Aufgaben sich fiir mobil-flexibles Arbeiten eig- JA NEIN WEISS NICHT
nen?
Ist nachvollziehbar wer in welchem Umfang mobil-flexibel arbeiten JA~ NEIN WEISS NICHT
darf?

Beispiel: Fur verschiedene Mitarbeitende unterschiedliche Intensitat moglich oder
flr alle hochstens ein Tag in der Woche...
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! Fithrung
Geschiftsleitung

Mitarbeitende

Fuhrungsvoraussetzungen

Die klassische Linienhierarchie wird der zukunftigen Arbeitswelt angesichts der Komplexitat und Dynamik nicht
mehr gerecht. Mitarbeitende sollten zielorientiert und individuell unterschiedlich gefihrt werden. Da bei mobil-fle-
xiblen Arbeitsformen oft keine direkte Kontrolle (z.B. der Arbeitszeiten) moglich ist, sollte Fihrung vermehrt Gber
Motivation, Arbeitsinhalte und Qualitatskontrolle stattfinden. Wertschatzung und Selbstbestimmung sind die ei-
gentlichen Motivatoren fir Mitarbeitende. Mitarbeitende mussen befahigt werden mit Selbstverantwortung um-
zugehen. Personliches Coaching wird sowohl fiir Fihrungskrafte als auch fir Mitarbeitende immer wichtiger und

dient der Reflexion von Kompetenzen und der persénlichen wie auch beruflichen Weiterentwicklung. Das Erkennen
von Selbstgefahrdungsmechanismen bei den Mitarbeitenden gehort zu den Fihrungsaufgaben. Aussicht auf Erfolg
oder auf einmalige Chancen kann die Mitarbeitenden zum Arbeiten ohne Ricksicht auf die eigene Gesundheit
verleiten. Dies kann sich in selbstgefdhrdenden Verhaltensweisen, z.B. regelméassige Uberstunden, Ausdehnen der
Arbeitszeit, Umgehen von Schutz- und Sicherheitsmassnahmen oder Prasentismus, d.h. Arbeiten trotz Krankheit,
auswirken.

=/ Sind Sie als Fiihrungskraft bereit, die erhohten Anforderungen beziiglich Kom- IA NEIN WEISS NICHT

munikation, Zielvereinbarung, Koordination, Kontrolle usw. auf sich zu nehmen?

Sind Sie als Fihrungskraft auf die neuen Anforderungen vorbereitet? A NEIN WEISS NICHT

Haben Sie als Fiihrungskraft die gemeinsamen Erwartungen mit den Mitarbei- JA NEIN WEISS NICHT
tenden geklart?

e Starkung der Vertrauensbasis Fihrung und e Belastungen und Missverstandnisse oder

Mitarbeitende durch Gewahrung von mehr Verlust an Einfluss durch mangelnde Kom-

Tatigkeitsspielraum. munikations- und Medienkompetenzen der
Fuhrung.

e Mehr Eigenverantwortung und personliche

Entwicklungsmoglichkeiten durch positiv um- e Innerbetrieblicher Konkurrenzkampf und

gesetzte zielorientierte Fihrung. erhohter Leistungsdruck durch negativ umge-
setzte zielorientierte Fihrung.

e Erfolge machen die Mitarbeitenden stolz und
lassen das Selbstbewusstsein steigen.

e Ein zielorientierter und partizipativer Fiihrungsstil ist entscheidend.

e Trotz Ergebnisorientierung immer auch das investierte Engagement honorieren- auch beim Ausbleiben
von 6konomischem Erfolg.

e Vertrauen statt Kontrolle.
e Starker als bisher Arbeitsbelastung der Mitarbeitenden im Auge behalten.
e Heikle Gesprache von Angesicht zu Angesicht, ansonsten kluge Nutzung der neuen Medien.

e Mit gutem Beispiel vorangehen.
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Policies Fihrung

Geschiftsleitung
Mitarbeitende
Team

HR

In einer Policy sollten die Grundmotive, warum das mobil-flexible Arbeiten gefordert und die Grenzen, innerhalb
derer mobil-flexibel gearbeitet wird, in einer Form festgehalten werden, so dass sich alle Beteiligten darauf berufen
konnen. Eine Policy hat symbolische Bedeutung, sie ibermittelt die zentrale Botschaft des Unternehmens im Hin-
blick auf mobil-flexibles Arbeiten. Der Erfahrungsstand der Organisation in Bezug auf mobil-flexible Arbeitsformen

kann eine Rolle spielen, wenn es darum geht, den Detaillierungsgrad der internen Regelungen zum mobil-flexiblen
Arbeiten festzulegen. Insgesamt sollte die Policy einen dynamischen Charakter aufweisen und anpassbar sein an
einen fortlaufenden Organisationsentwicklungsprozess. Sie sollte auch Raum lassen, so dass auf Teamebene indivi-
duell passende Absprachen getroffen werden kénnen.

Gibt es eine innerbetriebliche Regelung / Policy zum mobil-flexiblen Arbeiten? 1A NEIN WEISS NICHT

Ist geklart, welche Regeln auf Unternehmensebene bestimmt und welche Ab- JA NEIN WEISS NICHT
sprachen im Team getroffen werden?

Sind die Inhalte der Policy allen Beteiligten kommuniziert worden? JA NEIN WEISS NICHT

e Vereinheitlichung der Handhabung mobil- e Spannungsfeld Formalisierung und Flexibili-

flexibler Arbeit. tat: Starre Regelungen schranken die Hand-
lungsspielraume ein und stehen im Wider-

e Ermoglichung gerechter Entscheidungen spruch zum Flexibilisierungswunsch.

beziglich der Gewahrung oder Ablehnung von

Anfragen zum mobil-flexiblen Arbeiten. e Einschrankung der Autonomie durch zu viel
Regelung.

e Orientierungshilfe fir Fihrungskrafte und
Mitarbeitende im Umgang mit mobil-flexiblem e Unsicherheit, Intransparenz und Potenzial
Arbeiten. far Konflikte durch zu wenig Regelung.

¢ In der Anfangsphase der Einfiihrung mobil-flexibler Arbeitsformen eher konkretere und einheitlichere, spater
offenere Regeln formulieren.

e Statt rigider Regelungen konnen Regelungsprozesse festgelegt werden. Beispiel: Entscheide zur Erreichbarkeit
und Vorgehen bei Problemen sind auf Teamebene zu treffen.
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Unternehmenskultur Geschiftsleitung

Flihrung
Team

Die Einfihrung neuer Arbeitsformen (mobil-flexible Arbeitsformen, Desk Sharing etc.) ist oft mit einem Kulturwan-
del in der Organisation verbunden (,weg von der Prasenzkultur”). Umso wichtiger ist die Partizipation der Beschaf-
tigten. Partizipation gilt als grundlegendes Prinzip in der Gesundheitsférderung. Der Verdnderungsprozess, Change
Management, ist mit dem Geschaftsbeschluss, einer Policy und der Einfihrung neuer Technologien nicht getan.
Skeptiker der neuen Arbeitsweise missen ins Boot geholt werden. Es kdnnen Angste und Unsicherheiten bei den

Mitarbeitenden entstehen. Beispiele sind: Verlust der Homebase beim Desksharing, Nicht-Beriicksichtigung bei
der Karriereplanung, mangelnder Anschluss ans Team, Leistung wird nicht gesehen, nur Erfolge zahlen, mangelnde
Anerkennung, Angst vor neuen Technologien. Von Vorteil ist eine Unternehmenskultur, die auf Vertrauen, Transpa-
renz und Eigenverantwortung beruht.

Ist die Unternehmung den mobil-flexiblen Arbeitsformen gegeniiber grundsatz- JA NEIN WEISS NICHT
lich positiv eingestellt?

Ist die Organisation bereit einen Kulturwandel durchzumachen und sich wei- JA NEIN WEISS NICHT
terzuentwickeln?

Gibt es ein Gefass, wo Mitarbeitende sich tiber mobil-flexible Arbeitsformen JA NEIN WEISS NICHT
in der Unternehmung informieren und ihre Angste und Unsicherheiten the-
matisieren kdnnen?

Mobil-flexible Arbeitsformen sind Bestandteil ¢ Mitarbeitende im Home Office werden als

einer innovationsfreundlichen Kultur im Un-
ter-nehmen. Auswirkungen sind:

e Steigerung der allgemeinen Arbeitszufrie-
denheit und der Zufriedenheit mit der Arbeit-
geberin,

e Hohere Produktivitat durch mobil-flexible
Arbeitsformen,

e Beitrag an die Reduktion 6kologischer Kosten,
e Reduktion von , Dichtestress” durch flexiblere
Nutzung der Verkehrsinfrastruktur und Entlas-
tung des 6ffentlichen Verkehrs zu Stosszeiten.

,abwesend” (wie krank) wahrgenommen und
nicht kontaktiert.

e Eifersucht und Neid entsteht, wenn einige
Kollegen und Kolleginnen in hoherem Aus-
mass mobil-flexibel arbeiten als andere.

* Angste und Unsicherheiten bedeuten Stress
und kénnen sich negativ auf die Gesundheit
der Angestellten auswirken.

¢ Konstantes Commitment der Geschaftsleitung und kontinuierliches Aufzeigen des Nutzens der mobil-flexiblen
Arbeitsform durch die Geschéftsleitung.

e Mitgestaltungsmoglichkeiten beim Verdanderungsprozess anbieten. Beispiel: Arbeitsgruppen mit Interessens-
vertretern der beteiligten Organisationseinheiten bilden.

e Transparenz schaffen, um Missgunst zu vermeiden.
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R
Geschiftsleitung
Fiihrung

Rechtliche Voraussetzungen

Aus den Augen bedeutet nicht aus dem Recht. Die gesetzlichen Regelungen sind auf , klassische” Arbeitsverhaltnis-
se zugeschnitten. Sie geben keine oder ungentgende Antworten auf die Rechtsunsicherheiten im Zusammenhang
mit mobil-flexiblen Arbeitsformen. Umso wichtiger ist die Regelung der speziellen Punkte im Arbeitsvertrag. Dort
sollten folgende Faktoren geregelt werden, um Konflikten vorzubeugen: Regelung von Arbeitsort, Arbeitsmittel,
Arbeits- und Arbeitszeitkontrolle, Geschaftsgeheimnis, Haftung/Versicherung.

Das Ziel der gesetzlichen Bestimmungen zum Arbeits- und Gesundheitsschutz ist der Schutz der Arbeitnehmenden
vor gesundheitlichen Beeintrachtigungen, die mit dem Arbeitsplatz verbunden sind. Dazu gehdéren Regelungen
Uber den allgemeinen Gesundheitsschutz und Vorschriften tGber Arbeits- und Ruhezeiten, sie beinhalten aber auch
den Schutz vor psychosozialen Risiken (z. B. Stress).

Insbesondere sollte an die vertragliche Regelung der Kosten gedacht werden. Es sollte festgehalten werden, wer
welche Kosten fir den mobil-flexiblen Arbeitsort zu tragen hat. Dies umfasst die finanzielle Beteiligung an Strom,
Zugbillette, Arbeitsgerate etc.

Grundsatzlich gilt fur die Datensicherheit: Die Verantwortung liegt bei der Arbeitgeberin. Ein Teil der Kontrolle Gber
Mitarbeitende und Daten geht bei der flexibilisierten Arbeitsgestaltung verloren. Die Organisation ist darum in der
Pflicht, Schutzmassnahmen durch technische Vorkehrungen, Reglements, Zugriffs- und Berechtigungskonzepte zu
ergreifen.

Sind die rechtlichen Vorgaben im Zusammenhang mit mobil-flexibler Arbeit be- JA NEIN WEISS NICHT
kannt?
Ist geklirt, welche Anderungen hinsichtlich mobil-flexibler Arbeitsformen im JA NEIN WEISS NICHT

Arbeitsvertrag notig sind?

Kann der Datenschutz (z.B. Personendaten) auch bei mobil-flexibler Arbeit JA NEIN WEISS NICHT
eingehalten werden?

e Orientierung an den gesetzlichen Vorschriften
schafft klare Verhaltnisse.

e Rechtliche Unsicherheiten in Bezug auf
Zeiterfassung, Finanzierung der Auslagen,

Arbeitskontrolle, Datenschutz und Versiche-

* Die Regelung der besonderen Aspekte von rungsfragen.

mobil-flexiblen Arbeitsformen im Arbeitsver-
trag schafft Vertrauen.

e Eine gute Vorbereitung lohnt sich. Beispiel: Arbeitsvertrage Gberprifen und anpassen oder neu erstellen.

e Abklaren, ob die Betriebshaftpflichtversicherung die speziellen Risiken im Zusammenhang mit mobil-flexibler
Arbeit deckt. Beispiel: Haftung Datenverlust oder Defekt des Computers zu Hause.

e Zeiterfassung konkret regeln. Beispiel: im Minimum schriftliche Erfassung in Tabellenform.
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SOZiales NEtZ Mitarbeitende

Team

Der Aufwand der in Kennenlernen und Teambildung investiert wird, zahlt sich durch (spatere) erfolgreiche Team-
arbeit aus. Gezielte Teamentwicklungsmassnahmen sowie auch physische personliche Treffen kdbnnen Wege sein,
um das gegenseitige Verstandnis, Ausbildung von Vertrauen und den Teamzusammenhalt zu fordern. Ziel ist ein
psychologischer Vertrag. Damit sollte mit den Mitarbeitenden eine Art Selbstverpflichtung und Verbindlichkeit zum
virtuellen Team gewonnen werden. Die Etablierung eines Kommunikationsrhythmus in digitaler Form (zum Beispiel
Videokonferenzen) oder durch verbindliche Anwesenheitstermine ist ein zentraler Erfolgsfaktor in der mobil-flexi-

blen Zusammenarbeit.

Da non-verbale Feebacks vermehrt fehlen, missen spezifische Kommunikations- und Medienkompetenzen fir di-
gitale Rickmeldungen entwickelt werden. Dabei sollte nebst dem Ergebnisfeedback auch Prozessfeedback gege-
ben werden, und Erkenntnisse sollten fur die Weiterentwicklung der virtuellen Teamarbeit genutzt werden. Kom-
munikationsstile sollten thematisiert und getestet werden. Deutliche und klare Absprachen per Mail, Textnachricht
etc. gewinnen an Bedeutung.

Sind die Herausforderungen (wie z.B. erh6hter Koordinationsaufwand, weniger JA NEIN WEISS NICHT
informeller Austausch) auf der sozialen Ebene bei mobil-flexiblen Arbeitsfor-
men bekannt?

Gibt es Kompensationsstrategien fiir die Auswirkungen der reduzierten sozia- JA NEIN WEISS NICHT
len Kontakte bei mobil-flexiblen Arbeitsformen?

Wurden die Kommunikationsstile thematisiert und den mobil-flexiblen Ar- JA NEIN WEISS NICHT
beitsformen angepasst?

e Ermdglichung von orts- und zeitunabhangige
Begegnungen von Menschen auf der ganzen
Welt durch virtuelle Kommunikationstechno-
logien.

e Lern- und Entwicklungschancen auf person-
licher und organisationaler Ebene durch global
vernetzte Teams oder Projektgruppen.

e Informationsltcken, mangelnde soziale
Einbindung und Isolation durch die Entfernung
vom Betriebsgeschehen.

e Fehlender informeller Austausch und emoti-
onale Unterstitzung durch Teammitglieder.

e Schwdchung des Teamzusammenhalts durch
seltenere Face-to-Face-Kontakte.

e Vermehrter Koordinationsaufwand (z.B.

Managen von Interdependenzen, Planung
der Teamsitzungen etc.) fir Vorgesetzte und
Team.

e Widerstand der nicht mobil-flexibel ar-
beitenden Teammitglieder durch erhdhten
Koordinationsaufwand.

e Teams legen gemeinsam Regeln fest. Beispiel: Haufigkeit von Treffen, Art der Treffen (z.B. physisch oder virtu-
ell, fixe Termine oder nach Bedarf), Regeln zur Erreichbarkeit, gezielte Auswahl der Medien fir Kontakte (z.B. je

nach Dringlichkeit).

e Ein offener Terminkalender und offene Aufgabenlisten schaffen Transparenz.

e Auch Teamziele in die personlichen Zielvereinbarungen mit aufnehmen.
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Life Domain Balance

Mitarbeitende
Fiihrung

Die eigenverantwortliche Festlegung der Arbeitszeit und des Arbeitsortes verbessert die Vereinbarkeit von beruf-
licher Tatigkeit und Privatleben. Mobil-flexible Arbeitsformen bieten vielen Menschen mit Familienverantwortung
interessante Perspektiven. Sie bieten ausserdem einen Rahmen fir Gleichstellungsanliegen im familidren Bereich.
Die Auflosung zeitlicher und raumlicher Grenzen zwischen Arbeit und Privatraum hat aber nicht nur Vorteile. Nebst
der Arbeit an sich missen im mobil-flexiblen Biro die Umgebungsbedingungen eigenverantwortlich gestaltet wer-
den. Denn ausserhalb des gewohnten Biros in der Organisation ,verleitet” die Umgebung nicht unmittelbar zur Ar-

beit, eher im Gegenteil. Das halb-bewusste Aufschieben von Arbeit (Prokrastination) kann eine Gefahr sein. Um die
Freiheit der Arbeitsgestaltung produktiv zu nutzen, missen die Mitarbeitenden eine Menge Disziplin aufbringen
und sich selber organisieren lernen (z.B. Zeitmanagement). Anstelle der Ablenkungen durch Kollegen oder Kunden

kdnnen im Home Office Stérungen durch die Familie auftreten.

Sind den Mitarbeitenden die Anforderungen an die Selbstkontrolle und Diszip- JA NEIN WEISS NICHT

lin beim mobil-flexiblen Arbeiten bewusst?

Haben die Mitarbeitenden und die Fiihrungskrafte die Moglichkeit allfallige JA NEIN WEISS NICHT
Probleme der Vermischung von Arbeits- und Privatleben zu thematisieren?

Bietet die Unternehmung Schulungen zum Thema Life Domain Balance?

e Autonome Einteilung der Zeit fir Arbeit und
Familienverpflichtungen.

e Sinnvollere Nutzung der Zeit durch Wegfall
des Pendelns, Reduktion der , Leerzeiten”.

e Individuelle Planung des Tagesablaufs zum
Beispiel im Hinblick auf Bedurftigenbetreuung,
Essen nach Biorhythmus, konzentriertes Arbei-
ten, Zeit fUr Sport etc.

JA NEIN WEISS NICHT

e Ablenkungen und Unterbrechungen durch
Haushaltsverpflichtungen, Familie, Gesprache
im Zug etc.

¢ Beeintrachtigung der Gesundheit und Pro-
duktivitat bei mangelnden Abgrenzungskom-
petenzen.

e Erhohtes Belastungserleben durch hohe An-
forderungen an Selbstkontrolle und Disziplin.

e Mehrfachbelastung durch fehlende Tren-
nung von Familie und Beruf (z.B. Rollenkon-
flikte).

e Strategien im Umgang mit der Vermischung Arbeit und Privatleben beispielsweise in Schulungen erarbeiten.
Beispiel: Setzen von Abgrenzungsmarkierungen wie geschlossene Burotir, Hinweis auf den Arbeits- oder Freizeit-
modus durch entsprechende Kleider-,Codes”, intelligente Abwesenheitsnotizen etc.

e Arbeitszeiten (inklusive Pausen) fir Home Office Tage bereits im Voraus festlegen und sich strikt daran halten.

e Probleme mit der Vermischung von Arbeit und Privatleben aktiv ansprechen. Dies gilt fir die Fihrungskraft und
die Mitarbeitenden. Beispiel: Im Rahmen eines regelmassig stattfindenden Mitarbeitergesprachs.
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Arbeitsplatzeinrichtung Mitarbeitende

Flihrung

( Mobilia r) Facility Management

Mitarbeitende tragen bei mobil-flexiblen Arbeitsformen besonders Mitverantwortung fir eine gesundheitsforder-
liche Arbeitsplatzgestaltung. Eine Aufgabe der Organisation kann darin bestehen, Schulungs- und Sensibilisierungs-
massnahmen anzubieten, um die Kompetenzen der Mitarbeitenden bezUglich individueller Anpassungsmoglich-
keiten des Buroinventars und zum Thema Fehlbelastungen zu steigern.

An einem improvisierten Arbeitsplatz (z.B. im Zug oder im Restaurant) kann fast nie in idealer Korperhaltung und
unter optimalen Lichtverhaltnissen gearbeitet werden. Es besteht auch im Home Office die Gefahr, dass bei der

Einrichtung die einfachsten ergonomischen Standards aus Kostengriinden nicht eingehalten werden.

Die Komponenten des Blroarbeitsplatzes sind als Gesamtsystem zu betrachten: Eine enge Abstimmung der Ge-
staltung zum Beispiel von Arbeitstisch und Blroarbeitsstuhl, Lichtquelle sowie Computer ist erforderlich. Der Bu-
roarbeitsplatz sollte insgesamt als bewegungsférdernder Arbeitsplatz mit Einbezug des Arbeitsumfelds gestaltet
werden.

Sind die Mitarbeitenden informiert liber die verschiedenen Moglichkeiten ih- JA NEIN WEISS NICHT
ren Arbeitsplatz gesundheitsforderlich einzurichten?

Stehen im Home Office ein geeigneter Raum und ergonomisch angepasste Bi- JA NEIN WEISS NICHT
romobel zur Verfiigung?

Sind die Biiromobel im Desksharing-Bereich modular verstellbar (z.B. h6hen- JA NEIN WEISS NICHT
verstellbarer Tisch)?

Sind die Kosten fiir Schulungen zum Thema oder fiir einen Beitrag an die er- JA NEIN WEISS NICHT
gonomische Ausstattung budgetiert?

e Leistung eines Beitrags an die korperliche ¢ Gesundheitliche Beschwerden (Riicken,

Gesundheit der Mitarbeitenden durch Berick- Nacken, Hande, Augen etc.) durch ungeeig-

sichtigung von ergonomischen Standards. nete Infrastruktur oder deren nicht gentigend
genutzte Adaptionsmaoglichkeiten.

e Starkung der Eigenverantwortung der Mit-

arbeitenden zum Erhalt der Gesundheit durch e Belastungen fir das Muskel-Skelett-System
Informationen zum Thema Ergonomie. durch korperliche Unterforderung bei Birota-
tigkeiten.

e Arbeiten mit Laptop: Erste Frage bei Beschwerden: Ist es wirklich nétig am Laptop zu arbeiten? Mit Do-
cking-Station arbeiten oder eine externe Maus und Tastatur in Kombination mit Laptopstéander verwenden.

e Lichtverhaltnisse optimieren. Beispiel: Vermeiden von direktem Lichteinfall, Licht soll von der Seite einfallen.

e Spezielle Tools wie die EKAS-Box (www.ekas-box.ch oder als App: ,EKAS ErgoCheck”) benutzen, um die Einstel-
lung des Mobiliars (Stuhl und Tisch und Computer) zu optimieren.
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Erweiterte Erreichbarkeit Mitarbeitende

Flihrung
Team

Standige Erreichbarkeit im Arbeitskontext ist eine wichtige Facette der zeitlichen und raumlichen Auflosung der
Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben. Beispiele sind berufliche Mails am Wochenende lesen oder abends
geschéftliche Telefonate fihren. Der Umgang mit der permanenten Erreichbarkeit muss gelernt sein, da eine Er-
reichbarkeit Gber die Arbeitszeit hinaus eine Belastung fiir Mitarbeitende bedeuten und negative gesundheitliche
Auswirkungen haben kann.

Arbeitnehmende tragen ein Stiick weit Eigenverantwortung zu entscheiden, ob es nétig ist, das geschéftliche Han-
dy in der Freizeit angeschaltet zu haben oder nicht. Wichtig sind Abspachen auf Teamebene. Die Fihrungskraft hat
dabei eine zentrale Rolle als Vorbild. Wenn individuelle Losungsstrategien nicht den gewlinschten Effekt erzielen,
kann es durchaus noétig sein, verbindliche kollektive Losungen auf Organisationsebene einzufordern (zum Beispiel:
E-Mails missen innerhalb 24h beantwortet werden). Autonomie gilt als Bedingung fir eine positive Gestaltung der
erweiterten Erreichbarkeit.

Gibt es eine klare Botschaft der Geschiftsleitung, wie mit dem Thema umgegan- JA NEIN WEISS NICHT
gen wird (Verankerung in der Unternehmenskultur)?

Ist die Erreichbarkeit ausserhalb der Arbeitszeiten auf Teamebene und mit den JA NEIN WEISS NICHT
Vorgesetzten geklart?

e Flexiblere Arbeitsgestaltung. e Informationsiberflutung und Stress durch
permanente berufliche Erreichbarkeit.

¢ Bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf.
¢ Mangelnde Erholung als Gesundheitsgefahr

¢ Beschleunigung der Entscheidungsprozesse durch stéandige Erwartung moglicher Kontakte

durch schnelle Hilfe von Kollegen und Vorge- (dadurch ist es nicht moglich, vollstandig von

setzten. der Arbeit abzuschalten und sich mental zu
distanzieren).

¢ Den Dialog unter den Mitarbeitenden und im Team zum Thema férdern.
¢ ,Notfall“-Regelungen, Vertretungsregelungen etc. auf Teamebene besprechen.

¢ Mitarbeitende sollen sich bewusst ,0asen” schaffen, in welchen sie nicht erreichbar sind. Beispiel: explizite
Zeiten oder auch Orte, welche arbeitsfrei sind.
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Individuelle Voraussetzungen Fibrung
Mitarbeitende
der Mitarbeitenden

Mobil-flexibles Arbeiten sollte auf freiwilliger Basis stattfinden, da damit die Grenzen zwischen Arbeit und Pri-
vatleben aufgebrochen werden und die Mitarbeitenden nebst den fachlichen auch unterschiedliche personliche
Voraussetzungen mitbringen.

Mobil-flexible Arbeitsformen erfordern erhéhte Selbstmanagementkompetenzen. Zu den Anforderungen gehoren
beispielsweise Abgrenzungs-, Planungs- und Koordinationsfahigkeiten und der Umgang mit neuen Medien. Aspek-
te wie Selbstverantwortung und Selbstentwicklung sowie das selbstandige Zeit- und Ressourcenmanagement neh-

men einen hohen Stellenwert ein. Der Umgang mit den erweiterten Handlungsspielrdumen muss gelernt werden.
Nicht jeder Mitarbeitende hat geeignete Strategien, um sich abzugrenzen. Es kdnnen Integrierer- und Segmen-
tierer- und Mischtypen unterschieden werden. Segmentierer halten ihr Arbeits- und Privatleben nach Maglich-
keit getrennt, bevorzugen geregelte Arbeitszeiten und Struktur im Arbeitsleben, wahrend Integrierer keine Mihe
haben Arbeits- und Privatleben zu vermischen und flexible Strukturen brauchen. Dies bedeutet unterschiedliche
Bedurfnisse und Empfehlungen in Bezug auf Arbeits- und Erholungsplanung.

Sind die personlichen (z.B. Abgrenzungsfahigkeiten), fachlichen, sozialen (z.B. JA NEIN WEISS NICHT
beziiglich des Austauschs im Team) und technischen Kompetenzen des Mitar-
beiters oder der Mitarbeiterin geeignet fiir mobil-flexible Arbeitsformen?

Ist der Mitarbeiter oder die Mitarbeiterin geniigend vertraut mit den Eigenhei- JA NEIN WEISS NICHT
ten der Unternehmung (Sozialisierungsgrad) und identifiziert er oder sie sich
mit der Organisation?

e Gesteigerte Motivation und Leistungsbereit- o Uberforderung durch gesteigerte Anforde-
schaft der Mitarbeitenden durch Forderung rungen an das Selbstmanagement.
der Selbstmanagementkompetenzen.
e Erschwerung der Zusammenarbeit durch
e Erhohtes Wohlbefinden und bessere Balance verschiedene Abgrenzungsstrategien im Team.

der Mitarbeitenden durch selbstverantwort-
liche Steuern des Spannungsfeldes zwischen
Fremd- und Selbstbestimmung.

e Eine Rickkehrmoglichkeit zur ,klassischen” Arbeitsform im Betrieb im Vorfeld formulieren, falls sich die mo-
bil-flexible Arbeitsform als ungeeignet flr den Mitarbeitenden herausstellt.

e Fihrung und Mitarbeitende sollen aktiv das Gesprdach zum Thema suchen.

¢ Das gegenseitige Verstandnis und Respektieren von Grenzen kann durch gezielte Kommunikation im Team und
zwischen Vorgesetzten und Mitarbeitenden geférdert werden.
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Technische Infrastruktur m

Facility Management
Fiihrung

Basistechnologien sollten eingefiihrt, funktionsfahig und fir die Mitarbeitenden bedienbar sein. Dazu gehoren auf
jeden Fall E-Mail, eine Telefonnummer fir alle Endgerdte, Kollaborationstools (zum Beispiel Webkonferenz-Soft-
wares, virtuelle Whiteboards etc.) und zeitgemasse sichere mobile Endgerate (Notebook, Smartphone, Tablet).
Wichtig sind ausserdem ein unbehinderter Zugriff auf Dokumente, Berechtigungen zum Dokumentensharing,

VPN-Zugang oder Terminalserver. Bei der Einfiihrung neuer Softwares sollte insbesondere auf Usability-Kriterien
geachtet werden. Als Gestaltungsprinzipien gelten: Aufgabenangemessenheit, Selbstbeschreibungsfahigkeit, Er-
wartungskonformitdt, Steuerbarkeit, Fehlerrobustheit, Individualisierbarkeit, Lernforderlichkeit.

Ist die technische Infrastruktur (Computer, Drucker, Smartphone, Breitband-In- JA NEIN WEISS NICHT
ternetzugang, Software etc.) fiir mobil-flexibles Arbeiten geeignet?

Ist die Aufteilung der Kosten fiir allfallige zusatzliche oder spezielle technische JA NEIN WEISS NICHT
Infrastruktur fiir mobiles-flexibles Arbeiten geklart?

Kann sicher und ohne Verzégerung auf benétigte Dokumente und sonstiges A NEIN WEISS NICHT

Arbeitsmaterial von zu Hause oder unterwegs zugegriffen werden?

Steht der technische Support auch bei mobil-flexiblen Arbeitsformen zur Ver- JA~ NEIN WEISS NICHT
fligung und ist er flexibel erreichbar?

Benutzerzentrierte Gestaltung der technischen
Komponenten bewirkt:

e eine Reduktion der Beanspruchung und
Fehleranfalligkeit,

e eine Verbesserung der Aufgabenbewadltigung,
Produktivitat, Motivation und Zufriedenheit
der Mitarbeitenden,

e eine Reduktion von Ausfallzeiten und kann
insgesamt als Investitionsschutz gesehen.

e Schulungen fir den Umgang mit digitalen Medien anbieten.

e Zeitverlust und Beanspruchung der Mitar-
beitenden durch Unterbrechungen und Arger
aufgrund schlechter technischer Ausstattung
(langsame Datenlbertragung, ungeeignete
Software...) oder fehlender Ressourcen.

e Erschwerte Zusammenarbeit durch fehlende
oder unzureichende Kollaborationstools.

e Infrastruktur, kollaborative Plattformen und synchrone Kommunikations- und Meetingtools im Voraus evaluie-

ren.

e Gezielte Nutzung unterschiedlicher Medien. Beispiel: Unterschiedliche Medien fur unterschiedliche Dringlich-

keit.
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