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Zusammenfassung

Die fortschreitende Digitalisierung durchdringt die Gesellschaft und revolutioniert dabei
insbesondere die Arbeitswelt. Neue Technologien ermdglichen vor allem im Hinblick
auf Zeit und Ort eine Flexibilisierung der Arbeitsleistungserbringung. In diesem Zu-
sammenhang stellt sich folglich die Frage, wie Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen dieser
Entwicklung gegeniiberstehen, in welchem Ausmald die neuen Mdglichkeiten genutzt
werden und welche Auswirkungen das letztlich auf sie bzw. ihr Umfeld hat. Die vorlie-
gende Arbeit widmet sich daher primar dieser Fragestellung.

Um entsprechende Antworten zu finden, erfolgte zunachst eine ausgedehnte Recher-
che und Auseinandersetzung mit den wesentlichsten, theoretischen Aspekten dieses
Themengebietes. Anschliel3end wurden zehn Interviews mit Angestellten durchgefiihrt
und deren Einstellung sowie Erfahrungen mit Mobile Working erhoben. Die gesammel-
ten Erkenntnisse wurden daraufhin mittels einer qualitativen Inhaltsanalyse thematisch
gegliedert, aufbereitet und ausgewertet.

Die Ergebnisse zeigen, dass die Moglichkeit von Mobile Working von Arbeitnehmern
bzw. Arbeitnehmerinnen grundsatzlich als positiv erlebt wird und diese Form der Arbeit
einen wesentlichen Einfluss auf die Work-Life-Balance und positive Effekte auf die Ar-
beitsmotivation sowie Arbeitszufriedenheit hat. Allerdings besteht zeitgleich ein hoher
Bedarf an Selbstorganisation, klar definierten und transparenten Richtlinien sowie einer
angemessenen Fuhrungskultur. Zudem konnte im Rahmen dieser Studie festgestellt
werden, dass das Angebot von Mobile Working einen maRgeblichen Einfluss auf die
Arbeitgeber- bzw. Arbeitgeberinnenattraktivitat hat und dementsprechend einen sorg-
samen Umgang seitens Unternehmen mit dieser Form der Arbeitsgestaltung erfordert.

Die gewonnenen Erkenntnisse dienen in erster Linie Unternehmen, welche sich mit der
Thematik von Mobile Working auseinandersetzen und sollen Klarheit dartiber schaffen
welche Schritte erforderlich sind sowie die unterschiedlichen Auswirkungen dieser Fle-
xibilisierung der Arbeitsleistungserbringung aufzeigen.

Schliisselbegriffe: Mobiles Arbeiten, Flexibilitat, Virtualisierung, Work-Life-Balance,
Auswirkungen auf das Arbeitsleben, soziale Aspekte, erweiterte Erreichbarkeit, Fih-
rungskultur, qualitative Forschung



Abstract

The digitalization has a great impact on the society and revolutionizes the working envi-
ronment in a similar manner. New technologies allow us to work independently from
time and location and enable flexible working conditions. In this context, the question
arises as how employees face this development, to what extend those new opportuni-
ties are used and which effects this working method has on them or their environment.
The present work focuses primarily on this issue.

In order to find appropriate answers an extensive research and analysis of the essen-
tial theoretical aspects regarding this topic had to be done. Afterwards ten interviews
were conducted with employees concerning their attitude and experiences with mobile
working. Afterwards the findings were structured thematically, prepared and evaluated
by means of a qualitative content analysis.

The results of the study show that employees benefit from the possibility of mobile
working and that this way of working has a significant impact on the work-life-balance
and positive effects on motivation and job satisfaction. However, there is also a great
need for self-organization, clearly defined and transparent policies as well as an ade-
quate leadership culture. Furthermore this study shows that the offer of mobile working
has also a significant impact on the employer brand and requires a careful handling by
companies with this way of working.

The findings are primarily interesting for companies which are dealing with the subject
of mobile working and shall clarify which steps are required and showing the different
effects of this flexible working arrangement.

Key words: Mobile work, flexibility, virtualization, work-life-balance, impact on working
life, social aspects, extended accessibility, leadership, qualitative research
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1 Einleitung

Der technische Fortschritt ist nicht aufzuhalten und die daraus resultierenden, neuen
Moglichkeiten haben einen signifikanten Einfluss auf das Berufs- und Privatleben der
heutigen Gesellschaft. Die kontinuierliche Entwicklung neuer Informations- bzw. Kom-
munikationswege, die wachsende Bedeutung einer ausgeglichenen Work-Life-Balance
und der harter werdende Wettbewerb am Arbeitsmarkt tragen mafigeblich dazu bei,
Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen neue Mdglichkeiten an flexiblen Arbeitsmodel-
len zu offerieren (Bauer, 2015, S. 154; Fercher & Gerhard, 2016, S. 1663ff.; Maschke,
2015, S. 220).

Das Thema Telearbeit ist ein essentieller Schlisselbegriff hinsichtlich der Virtualisie-
rung von Arbeit und der Mdéglichkeit, flexible Beschéaftigungsformen anbieten zu kon-
nen. Grundsatzlich muss festgehalten werden, dass diese Art des flexiblen Arbeitens
bereits seit den spaten 1970er Jahren in der Arbeitswelt existiert und sich fortan eine
Vielzahl an unterschiedlichsten Auspragungen der Telearbeit entwickelt hat. Die Be-
zeichnung Telearbeit definiert allgemein die Dezentralisierung des Arbeitsplatzes,
sprich die Durchflihrung der Ubertragenen Arbeitstatigkeiten aufBerhalb der Raumlich-
keiten eines Unternehmens. Die Bereitstellung des technischen Equipments, ein ver-
sierter Umgang mit jenen arbeitsbedingt notwendigen Geréten und eine stabile IT-
Infrastruktur sind essentielle Rahmenbedingungen fir die Nutzung jeglicher Form des
ortsunabhangigen Arbeitens (Abrell, 2015, S. 75ff.; Brandes, 1999, S.21f.; Niggl, Edfel-
der & Kraupa, 2000, S. 62ff.).

1.1 Problemstellung und Forschungsfragen

Wenngleich viele Arten der Telearbeit existieren, wird gerade das Thema Mobile Work-
ing (dt. Mobile Telearbeit) in den letzten Jahren oftmals diskutiert. Diese Form der fle-
xiblen Arbeit erméglicht es, den zu erbringenden Arbeitstatigkeiten an jedem beliebigen
Ort und unabhéngig von der Zeit nachzugehen. Durch die stetige Weiterentwicklung
bzw. bereits erfolgreich etablierten Mdglichkeiten der Interkationen Uber die unter-
schiedlichsten Telekommunikationswege und computergestiitzten Technologien ge-
winnt diese Art der Beschéftigungsform zunehmend an Bedeutung bzw. Popularitat bei
Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen. Durch das Angebot und die Nutzung von Mobi-
le Working ergeben sich fur Arbeitnehmer und Arbeithehmerinnen zwar zahlreiche Vor-
teile, allerdings kann diese Art des Arbeitens auch gewisse Herausforderungen mit sich
bringen (Kohler & Schmutzer-Sommerer, 2017, S. 43f.; Maschke, 2015, S. 220ff.).



Eine mdgliche Steigerung der Produktivitat, der Motivation und der generellen Mitarbei-
ter- bzw. Mitarbeiterinnenzufriedenheit von Arbeithehmern und Arbeitnehmerinnen
konnen durch das Angebot einer solch flexiblen Zeiteinteilung erzielt werden. Das
Wegfallen des Anfahrtsweges, insbesondere fir jene Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen,
die taglich mehrere Kilometer zu der Arbeitsstelle pendeln mussen, und eine bessere
Vereinbarung von Berufs- und Privatleben zahlen ebenso zu den am héaufigsten ge-
nannten positiven Auswirkungen auf die Arbeitszufriedenheit von Arbeitnehmern und
Arbeithnehmerinnen (Maschke, 2015, S. 220ff.; Rump, Eilers & Scherer, 2017, S. 300).

Trotz der genannten Vorteile Uber die Nutzung von Mobile Working kénnen ebenso
eine Vielzahl an Nachteilen bzw. negativen Auswirkungen fir Arbeitnehmer und Ar-
beitnehmerinnen in der Literatur, unter anderem durch diverse veroffentlichen Studien,
verzeichnet werden. Die Nutzung von Mobile Working erfordert grundsatzlich ein ge-
wisses Mal3 an Selbstorganisation bzw. Selbstmotivation, sollte dies nicht gegeben
sein, ware eine effiziente und effektive Nutzung dieser Arbeitsform nahezu unmdglich.
Daruber hinaus besteht die Gefahr einer Vermischung der Grenzen zwischen Berufs-
und Privatleben. Dies kdnnte zur Folge haben, dass diverse Ablenkungen und neben-
bei geflhrte Tatigkeiten wie beispielsweise Fernsehen, private Telefonate oder auch
durch im Haushalt lebende Kinder negative Auswirkungen auf die Produktivitat und
Qualitat der Arbeitsleistung mit sich bringen kénnen. Auch die Themen soziale Isolati-
on, die durch mangelnden Kontakt mit Arbeitskollegen bzw. Arbeitskolleginnen auftre-
ten kann, und die Gefahr der Uberlastung durch eine standige Erreichbarkeit bzw. zu-
satzlicher Uberstunden, missen an dieser Stelle aufgegriffen werden (Eurofound and
the International Labour Office, 2017, S. 21ff.; Paridon & Hupke, 2009, S. 7ff.; Masch-
ke, 2015, S. 220ff.).

DarlUber hinaus spielt Vertrauen bei dieser Art der flexiblen Beschéaftigungsform eine
Schlisselrolle. Fuhrungskrafte missen darauf vertrauen, dass Mitarbeiter und Mitarbei-
terinnen, welche das Angebot von Mobile Working nutzen méchten, die zugewiesenen
Arbeitstatigkeiten genauso gewissenhaft und ordentlich durchfihren wie am direkten
Standort des Arbeitgebers bzw. der Arbeitgeberin. In der Literatur wird hier zunehmend
auf das Fuhrungskonzept ,Management by Objectives” von Peter F. Drucker hingewie-
sen. Konkret definierte Zielvereinbarungen und klar vorgegebene Rahmenbedingungen
gelten in diesem Kontext als Schlissel zum Erfolg (Reichwald, Méslein, Sachenbacher
& Englberger, 2000, S. 142f.; Russel-Walling, 2011, S. 128ff.).

Studien haben bereits belegt, dass dieses von Fuhrungskraften entgegengebrachte
Vertrauen positive Auswirkungen auf die Selbststandigkeit und Motivation von Mitarbei-

tern bzw. Mitarbeiterinnen haben kann. Trotz der mdéglichen positiven Effekte sehen
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sich manche Unternehmen gezwungen, stéarkere Leistungskontrollen bei Mitarbeitern
und Mitarbeiterinnen, welche Mobile Working nutzen, anzuwenden. Diese MaRnahmen
konnen aber den gegenteiligen Effekt erzielen und Geflhle der permanenten Uberwa-
chung, mangelndem Vertrauen sowie einer mdglichen Schadigung des Zugehorig-
keitsgefuhls hervorrufen. Der richtige Umgang mit Zielvereinbarungen und der Kontrol-
le von erbrachten Leistungen ist bei der Nutzung flexibler Arbeitsformen unumganglich
(Bolten, 2013, S. 22ff.; Endres 2011; Reichwald et al., 2000, S. 142f.; Russel-Walling,
2011, S. 128ff.).

Aufgrund des Risikos moglicher Herausforderungen und Problemen bei der Ausiibung
der Arbeitstatigkeiten wahrend der Nutzung von flexiblen Beschéaftigungsformen exis-
tieren Unternehmen, die diese Form des Arbeitens trotz des Wunsches nach mehr
Flexibilitdt seitens Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen ablehnen bzw. aufheben, wie
beispielsweise die Konzerne Yahoo oder IBM (www.welt.de, 25.09.2017,
www.derstandard.at, 02.10.2017).

Michael Barth, ehemaliger Geschéftsfiihrer fir den deutschen Markt der Regus Group,
einem international tatigen Vermieter von Buroraumlichkeiten, zweifelt nicht daran,
dass Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen nach immer mehr Flexibilitat verlangen
werden und dies aus einem unternehmerischer Blickwinkel einen wesentlichen Erfolgs-
faktor darstellt (www.wiwo.de, 02.10.2017).

yHier gibt es aus meiner Sicht in vielen Unternehmen allerdings noch Luft nach
oben. Momentan wird zu viel Uber die Nachteile der Digitalisierung diskutiert [...]
Hier positiver zu denken und die Chancen, die sich dadurch bieten, zu nutzen, soll-
ten sich viele Unternehmen gerade in puncto mobiles Arbeiten auf die Fahnen

schreiben” (Koéhler zitiert in blog.zukunft-personal.de, 20.02.2018).

Markus Kohler, Senior Director Human Resources von Microsoft Deutschland, einem
global agierenden Konzern, welcher auf die maximale Agilitat bzw. Flexibilitat fir Mitar-
beiter und Mitarbeiterinnen setzt, ist davon Uberzeugt, dass Unternehmen sich nicht
gegen die Digitalisierung wehren sollten. Die Erleichterung des Lebens der Menschheit
ist das primare Ziel der Digitalisierung und an dieses Bestreben missen Unternehmen
in der heutigen Zeit anknupfen. Markus Kohler empfindet die derzeitige Situation am
Arbeitsmarkt als nicht zukunftsféhig, da es oftmals den Anschein erweckt, als ob sich
die Thematik der Digitalisierung im Privatleben der Menschen rasanter entwickelt als
im Berufsleben und sieht diesbeziglich in der derzeitigen Arbeitswelt noch erhebliches

Entwicklungspotenzial (blog.zukunft-personal.de, 20.02.2018).



Unternehmen wie Microsoft, Pixar oder Google unterstiitzen diesen Wunsch nach Fle-
xibilitat und Agilitat fur Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen bereits seit mehreren Jahren.
Keine festgelegten bzw. zugewiesenen Arbeitsplatze, eigens errichtete Zonen oder
Raume fur Besprechungen und eine an die flexible Beschaftigungsform angepasste
Organisationsstruktur zeichnen diese Unternehmen aus (Deloitte Consulting GmbH,
2016, S. 11; www.karriere.at, 01.11.2017).

Die Arbeitswelt befindet sich folglich in einem Wandel getrieben durch die fortwahren-
den technologischen Entwicklungen und der damit einhergehenden Betrachtung von
mobilen Endgeraten sowie netzwerkbasierenden Mdglichkeiten der Zusammenarbeit
als eine Selbstverstandlichkeit. Sowohl im beruflichen als auch privaten Kontext stellt
es keine Herausforderung mehr dar, selbst Uber grof3e Distanzen hinweg mit anderen
Menschen in Kontakt zu treten. Der traditionelle Arbeitsplatz am Standort des Arbeit-
gebers bzw. Arbeitsgeberin ist fir einige Branchen in gewisser Hinsicht obsolet gewor-
den, da der Ort an dem der Arbeit nachgegangen wird durch die gegebenen techni-
schen Mdglichkeiten somit grundsatzlich keine wesentliche Rolle mehr spielt (Bartz,
Gnesda & Schmutzer, 2017, S. 4ff.).

Die dargestellten unterschiedlichen Aspekte fiihren zu der Frage wie Arbeitnehmer
bzw. Arbeitnehmerinnen das Angebot von einem orts- und zeitunabhéngigen Arbeiten
erleben und welche positive Auswirkungen oder auch Herausforderungen wahrge-
nommen werden. Im Detail soll zudem erdrtert werden, inwiefern Mobile Working einen
Einfluss auf die Work-Life-Balance von Mitarbeitern bzw. Mitarbeiterinnen hat und wie
das Risiko der sozialen Isolation sowie die Mdglichkeit der permanenten Erreichbarkeit
empfunden wird. Zusétzlich sollen dartiber hinausgehende positive oder auch negative
Aspekte von Mobile Working genauer erortert werden. Aul3erdem soll in der vorliegen-
den Arbeit herausgefunden werden, wie mit den erfolgskritischen Themen Vertrauen
und Kontrolle in der derzeitigen Arbeitswelt umgegangen wird und ob die Fiihrung an-

hand von Zielvereinbarungen in der Praxis gelebt wird.

Aus diesem gesamtheitlichen Kontext ergibt daher sich fir diese Arbeit folgende zent-

rale Forschungsfrage:

¢ Welche Auswirkungen hat die Einfiihrung von Mobile Working auf die Mitarbeiter

und Mitarbeiterinnen eines Unternehmens?



Zudem soll im Rahmen dieser Arbeit auf folgende Unterfragen eingegangen werden:

e Wie erleben Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen durch die Nutzung von Mobile
Working die eigene Work-Life-Balance?

e Wie erleben Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen die permanente Erreichbarkeit bei
Mobile Working?

e Wie erleben Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen das Arbeiten fernab von den Kolle-

gen bzw. Kolleginnen und spielt das Thema ,soziale Isolation“ eine Rolle?

¢ Welche positiven und negativen Aspekte von Mobile Working werden von Mitar-

beitern und Mitarbeiterinnen wahrgenommen?

e Wie muss aus der Sicht von Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen mit den Themen
LSVertrauen und Kontrolle® bei Mobile Working umgegangen werden?

e Findet das Flihrungskonzept ,Management by Objectives” bei Mobile Working in

der Praxis Anwendung und wird es als sinnvoll erachtet?

1.2 Zielsetzung und Aufbau der Arbeit

Die primare Zielsetzung, welche im Rahmen dieser Arbeit verfolgt wird, ist die Beant-
wortung der zuvor definierten Forschungsfragen mit Hilfe einer qualitativen Untersu-
chung. Anhand der Ergebnisse dieser Studie soll es schlussendlich mdglich sein, die
unterschiedlichen Auswirkungen von Mobile Working auf Arbeitnehmer und Arbeit-

nehmerinnen aufzuzeigen, zu analysieren und zu diskutieren.

Die vorliegende Arbeit gliedert sich im Wesentlichen in finf Kapiteln, welche nachfol-

gend kurz beschrieben werden.

Im ersten Abschnitt dieser Arbeit wird zun&chst auf den theoretischen Hintergrund der
empirischen Untersuchung néher eingegangen. Zu Beginn werden der vorherrschende
Trend zur Virtualisierung der Arbeit und wesentliche Begrifflichkeiten sowie aktuelle
Erscheinungsformen von Telearbeit eingehend beschrieben. AnschlieBend werden
essentielle Aspekte fur die Nutzung von Mobile Working aufgezeigt. Weitgehend wird
auf die technischen und rechtlichen Rahmenbedingungen ndher eingegangen. Zudem
werden die unterschiedlichen Chancen und Herausforderungen fur Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen aufgezeigt sowie analysiert. Insbesondere werden an dieser Stelle die
Aspekte der permanenten Erreichbarkeit, Work-Life-Balance, soziale Isolation, Arbeits-

leistung von Arbeitnehmern bzw. Arbeithehmerinnen, Vertrauen und Kontrolle hinsicht-



lich der Nutzung von Mobile Working sowie das Fihrungskonzept ,Management by

Objectives” aufgegriffen.

Im nachsten Abschnitt wird das methodische Vorgehen der empirischen Untersuchung
eingehend erlautert. Zunéchst wird die gewahlte Erhebungsmethode, das Sampling
sowie die Durchfuhrung der empirischen Studie vorgestellt. Im Anschluss wird auf das
Auswertungs- bzw. Analyseverfahren und die Gutekriterien der empirischen Untersu-

chung néaher eingegangen.

Das darauffolgende Kapitel widmet sich schlieRlich den Ergebnissen der empirischen
Untersuchung. Die verschiedenen Themengebiete in diesem Abschnitt basieren auf
das gewahlte Auswertungs- bzw. Analyseverfahrens und werden an dieser Stelle zu-

sammengefasst sowie analysiert.

Schlussendlich werden im letzten Abschnitt die Ergebnisse der Studie diskutiert und
interpretiert sowie kritische Aspekte der durchgefiihrten empirischen Untersuchung
aufgezeigt. Zudem werden abschlieBend in diesem Kapitel Implikationen flr zukinftige

Forschungen dargelegt.



2 Theoretischer Hintergrund

Das folgende Kapitel gliedert sich grundsétzlich in drei Abschnitte und befasst sich
vorwiegend mit den theoretischen Grundlagen des Forschungsgegenstandes dieser
Arbeit. Jene Hintergriinde bilden somit die Basis um ein einheitliches theoretisches
Verstandnis, vor allem in Hinblick auf die empirische Studie der vorliegenden Arbeit,

gewahrleisten zu kénnen.

Zunachst wird im ersten Abschnitt eine Abgrenzung der wesentlichsten Begrifflichkei-
ten und fundamentalen Erscheinungsformen der Telearbeit vorgenommen. Dies dient
in erster Linie dazu, die Entwicklung von dislozierten Arbeitsformen zu verstehen und

nachvollziehen zu kénnen.

Im darauffolgenden Kapitel werden unterschiedliche Rahmenbedingungen fir die opti-
male Anwendung von mobilen-flexiblen Arbeiten betrachtet. Auf die Bedeutung der
grundlegenden Architektur und Struktur der Raumlichkeiten von Unternehmen und
technisch relevanten bzw. unerlasslichen Aspekten wird ebenfalls eingegangen. Zu-
dem werden Themen wie die rechtlichen Grundlagen und erforderlichen betrieblichen
Maflnahmen sowie die Notwendigkeit einer Anpassung der Fuhrungskultur ebenso in
diesem Abschnitt behandelt.

Der letzte Abschnitt befasst sich im Wesentlichen mit den wichtigsten Aspekten von
Mobile Working. Es werden Themengebiete wie die - erst durch die technologischen
Entwicklungen ermdglichte - permanente mobile Erreichbarkeit oder die Chancen und
Risiken hinsichtlich der Work-Life-Balance sowie die Bedeutung von Grenzmanage-
mentstilen behandelt. Gefolgt von einer Betrachtung der Zusammenhéange auf sozialer
Ebene und den Auswirkungen von mobil-flexibler Arbeit auf die Produktivitat, Leis-
tungsfahigkeit sowie der allgemeinen Motivation von Mitarbeitern bzw. Mitarbeiterin-
nen. Abgeschlossen wird dieses Kapitel mit einer thematischen Auseinandersetzung
bezuglich der Notwendigkeit einer Neuorientierung des Fuhrungsverhaltens sowie eine

Betrachtung des Konzeptes ,Management by Objectives®.

2.1 Trend zur Virtualisierung von Arbeit

Die Entwicklung der Digitalisierung hinterlasst unverkennbare Spuren und zahlt in der
heutigen Zeit als ein wichtiger Treiber der Arbeitswelt. Sowohl die private als auch be-
rufliche Nutzung von mobilen Endgeraten hat sich in den letzten Jahren beinahe zu
einer Selbstverstandlichkeit etabliert. Die Vielzahl an unterschiedlichen technologi-

schen Entwicklungen und die nahezu allgegenwartige Verfigbarkeit von Wireless LAN



Verbindungen erméglichen der Menschheit eine uneingeschrankte Erreichbarkeit. Die
flexible Arbeitsform Mobile Working und die damit verbundenen bzw. verfigbaren in-
formations- und kommunikationstechnologischen Mdglichkeiten erlauben eine Form
der Zusammenarbeit, welcher keine raumlichen oder zeitlichen Grenzen gesetzt ist.
Den dienstlichen Tatigkeiten von unterwegs, abends sowie in der Nacht, am Wochen-
ende oder auch wahrend eines Urlaubes nachzugehen, stellt keine Herausforderung
des taglichen Lebens mehr dar (Koroma, Hyrkkanen & Vartiainen, 2014, S. 139; Wall-
bruch, Hess & Weddige, 2017,S. 7).

Das Interesse bzw. der Wunsch nach mehr Flexibilitdt, Unabhangigkeit und Selbstbe-
stimmung hinsichtlich der Arbeitsgestaltung ist eindeutig vorhanden. Dieses Bedurfnis
wird laut Forschungen in den kommenden Jahren noch deutlich zunehmen. Zudem
belegen Studien, dass eine zeitliche sowie rdumliche Flexibilitat und die damit verbun-
denen Handlungsspielrdume, von vielen Arbeithehmern bzw. Arbeitnehmerinnen als
essentieller Faktor oder auch als Motivator betrachtet wird (Bauer, 2015, S. 157f.; HMP
Beratungs GmbH, 2016, S. 7).

Der ,Flexible Working“ Studie zufolge, tragt das Angebot an orts- und zeitunabhangi-
gen Arbeitsformen maf3geblich dazu bei, die Attraktivitat von Arbeitgebern bzw. Arbeit-
geberinnen zu steigern. Diese Tatsache und der stetig wachsende Bedarf an lebens-
phasenorientierenden Arbeitsformen bilden damit einen wesentlichen Wettbewerbsfak-
tor fir Unternehmen. Somit profitieren nicht nur Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen von
flexiblen Arbeitsmdglichkeiten, sondern auch die Organisationen selbst (Deloitte Con-
sulting GmbH, 2017, S. 10).

AbschlieBend kann festgehalten werden, dass durch mobiles Arbeiten und das damit
einhergehende Mal3 an Flexibilitdt und Selbstbestimmung eine bessere Vereinbarkeit
zwischen Berufs- und Privatleben sowie eine hohere Arbeitszufriedenheit erreicht wer-
den kann. Diese gegebene Mdglichkeit gestaltet sich dadurch als ein entscheidendes
Kriterium bei der Wahl eines Arbeitgebers oder einer Arbeitgeberin. Unternehmen wer-
den somit gefordert, sich mit den durch die Digitalisierung entstandenen Chancen aus-
einanderzusetzen, um die Wettbewerbsfahigkeit zu erhalten und den Anschluss nicht

zu verlieren (Primper, Lorenz, Hornung & Becker, 2016, S. 33).

2.2 Wesentliche Begriffe und Erscheinungsformen

Das nachfolgende Kapitel dient vorwiegend zur Abgrenzung der verschiedenen Begriff-
lichkeiten, welche eine Erlauterung der Grundlage der mobilen Telearbeit sowie an-

grenzenden Formen erfordert.



Unterschiedliche Auspragungen bzw. Formen des dezentralisierten Arbeitens werden
weitgehend unter dem Begriff Telearbeit zusammengefasst. Jener Terminus beschreibt
grundsétzlich das Arbeiten fernab des Standortes eines Arbeitgebers bzw. einer Ar-
beitgeberin unter Verwendung verschiedener Informations- bzw. Kommunikationstech-
nologien, um den zu erbringenden Arbeitstatigkeiten uneingeschrankt und ungeachtet
der raumlichen Trennung, nachgehen zu kénnen (Schaper, 2014, S. 548.).

Wie bereits zu Beginn, in der Einleitung kurz angemerkt, besteht das Interesse an Te-
learbeit bzw. generell an flexiblen Arbeitsformen bereits seit den spaten 1970er Jahren.
Nilles (1975, S. 1142) vertrat zu der Zeit die Ansicht, dass die stetig wachsende Ent-
wicklung von ineinandergreifenden Informations- bzw. Kommunikationstechnologien
die Entstehung und Verbreitung von Telearbeit ungemein begunstigte. Wohingegen die
urspriinglichen Kernmotive dieser Art von Dezentralisierungskonzept nicht die Steige-
rung der Flexibilitat von Unternehmen bzw. Arbeitnehmer und Arbeithehmerinnen bil-
deten, sondern die Kostenersparnisse hinsichtlich der Energie-, Verkehrs- sowie Um-
weltproblemen der damaligen Zeit vorrangig waren (Brandes, 1999, S.21; Godehardt,
1994, S. 21; Nilles, 1975, S. 1142).

Daraufhin hat sich Gber die weiteren Jahre eine Vielzahl an den unterschiedlichsten
Ausgestaltungsmaoglichkeiten der Telearbeit entwickelt. Kleemann (2005, S. 25f.) defi-
niert drei Dimensionen, welche die Voraussetzungen fir die organisatorische Betrach-
tung der diversen Auspragungsformen von Telearbeit bilden. Die rdumliche Distanz
zum Standort des Arbeitsgebers bzw. der Arbeitgeberin sowie die unverzichtbare Nut-
zung von Informations- und Kommunikationstechnologie fur die Ausfihrung der berufli-
chen Tatigkeit bilden die ersten beiden Dimensionen. Als dritte Voraussetzung gilt die
Entlohnung der geleisteten Arbeitstéatigkeit.

Zudem differenzieren Reichwald et al. (2000, S. 86ff.) grundsatzlich nachfolgende vier
verschiedene Formen der Telearbeit, welche sich im wesentlichsten hinsichtlich des

Ausfihrungsortes der Arbeitstatigkeit unterscheiden.

2.2.1 Teleheimarbeit

Die Teleheimarbeit ist eine der erwahnten Grundformen und beschreibt das Arbeiten
vom Wohnsitz des Arbeithehmers bzw. der Arbeitnehmerin aus. Der Kontakt mit dem
Arbeitgeber bzw. der Arbeitgeberin sowie den Kollegen und Kolleginnen erfolgt aus-
schlieBBlich durch die Nutzung von unterschiedlichen Informations- und Kommunikati-
onstechnologien (Schaper, 2014, S. 549; Reichwald et al., 2000, S. 87).



Diese Form der reinen Telearbeit ist allerdings, zumindestens in der Européischen
Union, nicht sonderlich weit verbreitet. Zwar existieren einige Vorteile wie beispielswei-
se die Selbstbestimmung der Arbeitszeiten, die Mdglichkeit der individuellen Gestal-
tung des Arbeitsplatzes oder der Wegfall des taglichen Pendelns zwischen Wohn- und
Arbeitsstandort, aber zugleich bestehen Risiken, welche nicht nur den Arbeitnehmer
bzw. die Arbeitnehmerin betreffen sondern auch den Erfolg von Unternehmen (Brenke,
2014, S. 137f.; Kleemann, 2004, S. 290; Streit, 2011, S. 41; Walter & Cornelsen, 2005,
S. 295).

Die Gefahr der sozialen Isolation, eine fehlende Identifikation mit der Organisation und
damit einhergehende mogliche Motivationsprobleme sowie Komplikationen der symbo-
lischen bzw. ebenso psychischen Trennung von Berufs- und Privatleben oder Beein-
trachtigungen der Koordinations- und FlUhrungsaufgaben von leitenden Angestellten
zahlen zu den negativen Aspekten dieser Auspragungsform der Telearbeit (Kleemann,
2004, S. 290; Ulich, 2002, S. 50; Walter & Cornelsen, 2005, S. 296).

2.2.1.1 Alternierende Telearbeit

Von der klassischen bzw. reinen Teleheimarbeit, oftmals in der Literatur auch als ,Ho-
me-Office® definiert, l1asst sich zusatzlich noch eine weitere Form der Arbeitsgestaltung
ableiten — die alternierende Telearbeit. Bei dieser Auspragungsform der Telearbeit flih-
ren Mitarbeiter bzw. Mitarbeiterinnen die zugewiesenen Arbeitstatigkeiten abwechselnd
vom Standort des Unternehmens und vom privaten Wohnsitz aus. Diese Form der Tel-
eheimarbeit bzw. Home-Office ist am bekanntesten und am weitesten verbreitet (Meis-
sner, Gentile & Sprenger, 2015, S. 37f.; Rudow, 2014, S. 186).

Gemal einer, im Jahre 2000 durchgefuhrten, Mikrozensus Erhebung der Statistik Aus-
tria zeigt, dass 276.100 unselbststandige bzw. selbststéandige Erwerbstatige, sprich 7,7
% der untersuchten Grundgesamtheit, das Angebot von Home-Office im Rahmen von
mindestens einer Stunde bis hin zu einem ganzen Arbeitstag nutzten

(www.eurofound.europa.eu, 15.02.2018).

Den Ergebnissen einer Studie aus 2015 der Statistik Austria mit dem Themenschwer-
punkt ,Arbeitsorganisation und Arbeitszeitgestaltung“, ebenfalls einer Datenerhebung
im Rahmen des Mikrozensus, gaben 37,5 % von 4.148.300 Erwerbstatigen an, einen
zusatzlichen Arbeitsplatz zu nutzen. Von diesen erwerbstatigen Personen nutzen 12,7
% das Angebot von Home-Office gelegentlich oder in regelmafigen Abstanden (Statis-
tik Austria, 2016, S.80ff.).
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Vergleicht man die Ergebnisse der Erhebung aus 2015 mit jenen Daten der Studie aus
dem Jahre 2000 lasst sich erkennen, dass sich Uber die letzten Jahre ein signifikant
positiver Trend hinsichtlich der Nutzung von Home-Office entwickelt hat.

2.2.2 Telezentren

Eine weitere Form der Telearbeit bildet die Zusammenlegung von Telearbeitsplatzen in
eigens geschaffenen Zentren, sogenannten Telezentren. In der Literatur wird bei dieser
Struktur oftmals zwischen Telearbeitszentren und Teleservicezentren differenziert. Ers-
teres beschreibt allgemein die Blindelung von Arbeitsplatzen eines Unternehmens an
einem dezentralisierten Standort. Teleservicezentren sind grundsatzlich &hnlich be-
schaffen allerdings mit dem Unterschied, dass bei dieser Arbeitsform Uberwiegend die
Ausfihrung von diversen Teledienstleistungen, beispielsweise die Tatigkeiten in einem
Call Center, vorrangig ist (Schaper, 2014, S. 549; Reichwald et al., 2000, S. 87f.).

In der Literatur wird zunehmend darauf hingewiesen, dass den zuvor erlauterten nega-
tiven Aspekten der reinen Teleheimarbeit (vgl. Kapitel 2.2.1) mit der Bildung von Tele-
arbeitszentren entgegen gewirkt werden kann. Empirischen Befunden zufolge, kann
das Risiko der Isolation durch den in Telearbeitszentren vorhanden aktiven sozialen
Austausch mit Kollegen bzw. Kolleginnen und die raumliche sowie zeitliche Trennung
von Berufs- und Privatleben erheblich gemindert werden (Ulich, 2002, S. 50ff.; Ulich &
Wiese, 2011, S. 144f.).

Zudem ermoglichen Telearbeitszentren wirtschafts- und strukturschwachen Gebieten
eine neue Mdglichkeit der Arbeitsbeschaftigung und damit einhergehend die Reduzie-
rung des Anfahrtsweges flir Arbeithehmer bzw. Arbeithehmerinnen. Desweiteren ge-
staltet sich die Uberwachung und Lenkung von arbeitsrechtlichen Themen, wie bei-
spielsweise die Gewdhrleistung von Sicherheit am Arbeitsplatz oder Angelegenheiten
hinsichtlich des Arbeits- und Gesundheitsschutzes als relativ unkompliziert (Ulich,
2002, S. 52; Ulich & Wiese, 2011, S. 144; Werner, 2011, S. 108).

2.2.3 Telearbeit vor Ort

Ebenfalls eine Grundform des dislozierten Arbeitens stellt die Telearbeit vor Ort dar.
Jene Struktur ist grundsatzlich durch die unmittelbare Nahe zu den Kunden und Kun-
dinnen eines Unternehmens gekennzeichnet. Telearbeiter bzw. Telearbeiterinnen fih-
ren die zu erbringenden Arbeitstatigkeiten direkt am Standort des Auftraggebers und
Auftraggeberin durch (Reichwald et al., 2000, S. 88f.).
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Diese Art der Telearbeit erfolgt zumeist auf projektbezogener Basis lber einen gewis-
sen Zeitraum hinweg. Als Exempel fur mogliche Berufsgruppen kénnen Entwickler
bzw. Entwicklerinnen von Applikationen oder auch externe Berater und Beraterinnen
genannt werden. RegelmalRige Interaktionen mit dem Arbeitgeber bzw. der Arbeitgebe-
rin erfolgen bei dieser Art der Telearbeit ebenfalls Uber diverse Informations- und
Kommunikationstechnischen Endgeraten (Janneck, Jent, Weber & Nissen, 2017, S.
1ff.; Schaper, 2014, S. 549).

2.2.4 Mobile Working

Mobile Working oder in der Literatur auch ,Mobile Telearbeit* bzw. ,Remote Working*
genannt, stellt die vierte Auspragungsform der flexiblen Arbeitsgestaltung dar und be-
schreibt grundsatzlich die Mdbglichkeit eines standortunabhangigen Arbeitens. Der
freien bzw. selbststandigen Wahl hinsichtlich des Ausfihrungsortes, an dem die zu
erbringenden Arbeitstétigkeiten durchgefiihrt werden, sind grundsétzlich keine Grenzen
gesetzt unter der Voraussetzung, dass die notwendigen mobilen Arbeitsmitteln unein-
geschrankt zur Verfligung stehen (Hofmann, 2012, S. 91; Schaper, 2014, S. 548f.).

Mobile Working als eine Form der Arbeitsgestaltung hat gerade in den letzten Jahren
zunehmend an Bedeutung gewonnen. Themen wie Unabh&ngigkeit und Flexibilitat
scheinen die Arbeitswelt 4.0 zu pragen bzw. dominieren (Praeg & Bauer, 2017, S.
171f)).

Den Ergebnissen einer Erhebung des statistischen Bundesamtes in Deutschland zu-
folge, bieten 61 % der Unternehmen den Arbeitnehmern bzw. Arbeithehmerinnen die
Moglichkeit des mobilen Arbeitens durch die Nutzung von unterschiedlichen Informa-
tions- und Kommunikationstechnologien an. Osterreichische Unternehmen sind dem
Angebot an zeitlicher und ortlicher Flexibilitat, gemaf einer empirischen Untersuchung,
gleichermalen aufgeschlossen. Rund 88 % der befragten Unternehmen bieten Mobile
Working als eine Mdglichkeit der Arbeitsgestaltung an. Griinde warum nicht mobil ge-
arbeitet werden kann, bezogen sich bei dieser Erhebung in erster Linie auf eine nicht
kompatible Organisationskultur und der fehlenden bzw. mangelhaften technischen Inf-
rastruktur (Deloitte Consulting GmbH, 2015, S. 3ff.; Statistisches Bundesamt, 2016, S.
1).

Eine weitere Studie, ,Arbeitsweisen im Wandel* durchgefiihrt von der HMP Beratungs
GmbH aus dem Jahre 2016, zeigt, dass mit 48 % knapp die Halfte der Arbeitszeit im
Buro bzw. am eigenen Arbeitsplatz verbringen. 52 % der befragten Personen gaben

an, ihrer Arbeitstatigkeit entweder auf Sonderflachen des Unternehmens oder mobil,
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aul3erhalb der Raumlichkeiten des Betriebes, nachzugehen (HMP Beratungs GmbH,
2016, S. 21).

Grundsatzlich kann festgehalten werden, dass sich aufgrund dieser statistischen Be-
funde ein positiver Trend hinsichtlich der Thematik des mobilen Arbeitens zeigt.
Nichtsdestotrotz erfordert die effektive Umsetzung bzw. Nutzung von Mobile Working
ein Umdenken der Wirtschaft, in Richtung Flexibilitdt und Agilitdt sowie hinsichtlich der
Fuhrungskultur von Organisationen. Die Verlagerung des Fokus auf die Leistung von
Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen entgegen der Orientierung an einer physischen

Prasenz, gilt als wesentlicher Erfolgsfaktor (Morgan, 2016, S. 14ff.).

DarlUber hinaus stellt die Mdglichkeit von mobil-flexiblen Arbeiten hohe Anforderungen
an die Koordination und Kommunikation innerhalb eines gesamten Unternehmens.
Diesbeziiglich weisen Erfahrungsberichte, beispielsweise von der A1l Telekom darauf
hin, dass das reine Angebot von Mobile Working und flexiblen Arbeitszeiten nicht aus-
reichend ist. Angemessene Richtlinien betreffend den Umgang mit betrieblichen Ab-
sprachen, der Kommunikation von Abwesenheiten, rechtlichen Themen oder auch der
dienstlichen Erreichbarkeit auRerhalb des Unternehmens miissen vorab getroffen und
vermittelt werden (Kohler & Schmutzer-Sommerer, 2017, S. 43ff.).

In Anbetracht der zuvor erlduterten unterschiedlichen Auspragungsformen von Telear-
beit (vgl. Kapitel 2.2.1 — 2.2.4) und der eingangs definierten zentralen Forschungsfra-
ge, beschaftigt sich die vorliegende Arbeit sowie nachfolgende Abschnitte schwer-
punktmaRig mit der mobilen Telearbeit als flexible Arbeitsform, welche im weiteren
Verlauf als ,Mobile Working®, ,mobiles Arbeiten“ oder ,mobil-flexibles Arbeiten* dekla-

riert wird.

2.3 Rahmenbedingungen fir die Nutzung von Mobile Working

Die Nutzung bzw. Einfihrung von Mobile Working erfordert die Betrachtung unter-
schiedlicher essentieller Rahmenbedingungen. Zunachst sollte eine geeignete organi-
satorische Architektur bzw. Infrastruktur angedacht werden und sich mit dem Thema
beschaftigen, in welchem Ausmalfd Mobile Working und damit einhergehende Flexibili-
tat einen Einfluss auf die raumliche Struktur eines Unternehmens nimmt (Weichbrodt,
Tanner, Josef & Schulze, 2015, S. 13f.).

Zudem sollte ebenso eine passende informations- und kommunikationstechnologische
Infrastruktur etabliert werden (Weichbrodt et al., 2015, S. 14f.). In den nachfolgenden
Kapiteln werden Begrifflichkeiten wie beispielsweise ,Remote Access Services®, ,VPN-

Netzwerk“ oder ,Zwei-Faktor-Authentifizierung® erlautert, welche die Grundbausteine
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mobilen Arbeitens bilden. Zuséatzlich wird auf die Bedeutsamkeit des Themas ,Daten-

und Netzwerksicherheit” sowie deren Gewahrleistung eingegangen.

Desweiteren werden ebenfalls rechtliche Grundlagen und notwendige betriebliche
Maflnahmen fir die optimale Anwendung von Mobile Working aufgegriffen. Abschlie-
Rend wird die Notwendigkeit einer geeigneten Fuhrungskultur, sowie wesentliche Kern-
inhalte, bei mobilen und flexiblen Arbeiten eroértert.

Jene kurz aufgegriffenen Rahmenbedingungen auf welche, wie bereits erwéhnt, in den
nachfolgenden Abschnitten ndher eingegangen wird, sind unerlasslich fir einen effekti-

ven und effizienten Umgang mit dieser Form der flexiblen Arbeitsgestaltung.

2.3.1 Infrastruktur und Architektur fur Mobile Working

Bei der Einfihrung von flexiblen Arbeitsformen bzw. Mobile Working spielt die Infra-
struktur und Architektur von Unternehmen eine wesentliche Rolle. Unternehmen mus-
sen sich die Frage stellen bzw. sich mit der Thematik auseinandersetzen, inwieweit die
angebotene Flexibilitdt Einfluss auf die Struktur der Raumlichkeiten nimmt oder neh-
men sollte. Unternehmen kdnnen diesbeziiglich zwischen einer Vielzahl an Méglichkei-
ten wahlen um so die optimalste Lésung, angepasst an die gewahlte Organisationskul-
tur, zu finden (Meissner, Gentile & Sprenger, 2015, S. 41; Weichbrodt et al, 2015, S.
13f).

Bezugnehmend auf das Phasenmodell ,FlexWork®, urspringlich entwickelt von dem
Unternehmen Microsoft Schweiz sowie erweitert bzw. Uberarbeitet am Institut fur Ko-
operationsforschung und —entwicklung, lasst sich die Anpassung die Infrastruktur so-
wie Architektur eines Unternehmens in flnf unterschiedliche Phasen, siehe Abbildung
1, einteilen. Die ersten beiden Phasen charakterisieren prinzipiell die Anfangsstadien
hinsichtlich der Einfiihrung von Mobile Working sowie den Umstieg von einer ortsge-
bundenen Arbeitsform hin zu mehr Flexibilitdit und sind gekennzeichnet durch aus-
schlie3lich respektive vorwiegend fest zugewiesenen Arbeitsplatzen. Bei den nachsten
beiden Phasen existieren sowohl feste als auch flexible Arbeitsraume und sie unter-
scheiden sich hauptsachlich in der Infrastruktur hinsichtlich der Gestaltung von infor-
mellen bzw. formellen Raumlichkeiten eines Unternehmens. Wahrend in der dritten
Phase gesonderte Bereiche fiur diverse Besprechungen nur vereinzelnd vorherrschen,
gestaltet sich in der vierten Phase die Architektur der Raumlichkeiten als relativ weit-
laufig und flexibel. Offene Birolandschaften mit unterschiedlichen Gemeinschaftszo-
nen und Rickzugsmoglichkeiten fir Arbeithehmer bzw. Arbeitnehmerinnen charakteri-

siere jene zuletzt genannte Phase. In der letzten Stufe des ,FlexWork* Modells hat sich
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Mobile Working als eine standortunabhangige Arbeitsform hinsichtlich der Infrastruktur
und Architektur eines Unternehmens komplett etabliert. Neben zahlreichen unter-
schiedlichen Begegnungszonen und Raumlichkeiten, welche ein ungestortes Arbeiten
ermdglichen, sind Arbeitnehmer bzw. Arbeitnehmerinnen von nun an nicht mehr an
einem fixen Arbeitsplatz gebunden und haben die Moglichkeit der freien Wahl des Ar-
beitsortes (Weichbrodt et al., 2015, S. 14).

Abbildung 1: Infrastruktur und Architektur fur flexibles Arbeiten
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Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass das Angebot an Mobile Working
Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen neue Maoglichkeiten der Arbeitsplatzgestaltung
eroffnet, allerdings erfordert diese Arbeitsform ebenso eine Anpassung der Raumlich-
keiten von Unternehmen. Ein zentraler Ort fur Besprechungen und Diskussionen, in-
formeller oder formeller Art, wird oftmals als unerlasslich betrachtet. Gleichwohl steigt
die Tendenz zu einer offenen Burolandschaft um die Kreativitat und vor allem die Zu-
bzw.  Arbeitnehmerinnen zu  fordern

sammenarbeit Arbeitnehmern

(www.theeuropean.de, 18.02.2018).

von

2.3.2 Technologische Aspekte hinsichtlich Mobile Working

Aufgrund der fortwahrenden Entwicklung von neuen Informations- und Kommunikati-
onstechnologien sind den Dimensionen Zeit und Raum kaum mehr Grenzen gesetzt.
Eine weitgehende Versorgung von leistungsstarken Funknetzen, stabilen mobilen Da-
tenverbindungen und die vielfaltige Auswahl an moglichen mobilen Endgeraten, wie
beispielsweise Laptops, Smartphones oder Tablets, unterstiitzen ein flexibles orts-
bzw. zeitunabhangiges Arbeiten. Durch diese technologische Flexibilisierung und die
damit einhergehende freie Wahl des Arbeitsortes- und zeit ergeben sich fur Arbeitneh-

mer bzw. Arbeitnehmerinnen sowie Unternehmen nahezu uneingeschréankte Moglich-
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keiten der Arbeitsgestaltung (Bitkom, 2013, S. 13; Bundesministerium fir Familie, Se-
nioren, Frauen und Jugend, 2016, S. 8ff.).

Um all diese vorhandene Mdglichkeiten auszuschopfen, sind der Einsatz von Informa-
tions- und Kommunikationstechnologien, einer geeigneten bzw. angepassten Infra-
struktur sowie ein korrekter Umgang mit mobilen Endgeraten unumgénglich. Geman
einer Studie des Bundesverbandes fiur Informationswirtschaft, Telekommunikation und
neuen Medien, durchgefihrt in Deutschland mit 505 Arbeithehmern bzw. Arbeitnehme-
rinnen aus 854 unterschiedlichen Unternehmen, nutzen drei von vier Erwerbstétige
mobile Endgerate auch aulRerhalb des Arbeitsplatzes im Unternehmen. Die eindeutige
Mehrheit mit 62 %, der befragten Personen, nutzt jene technischen Gerate gréflitenteils
von dem eigenen Wohnsitz aus, dicht gefolgt von 39 % in 6ffentlichen Verkehrsmitteln.
Jeweils ungefahr ein Viertel der Studienteilnehmer bzw. Studienteilnehmerinnen ver-
wendet mobile Endgerate entweder im Auto oder Uberhaupt nicht auRerhalb des Ar-
beitsplatzes im Unternehmen (Bitkom, 2013, S. 7ff.; Martin, 2006, S. 45ff.).

Wie bereits eingangs erwahnt, ist eine adaquate informationstechnologische Infrastruk-
tur, sowohl aus Sicht der Hardware- bzw. Software- als auch Netzwerkarchitektur, un-
erlasslich. Weichbrodt et al. (2015, S. 14f.) empfehlen fir ein standortunabhéngiges
Arbeiten neben dem Einsatz von mobilen Endgeraten oder ,Remote Access Services",
welche einen Zugriff auf das Netzwerk eines Unternehmens von jedem beliebigen Ort
ermoglichen, ebenso die Integration von einheitlichen Kommunikationskanélen und -
formen (engl. Unified Communication Tools) sowie die Nutzung von firmeninternen

sozialen Netzwerken.

Die Studie ,Arbeitsweisen im Wandel“, der HMP Beratungs GmbH zeigt, dass die Nut-
zung von Unified Communication Tools positive Auswirkungen auf die Arbeitsweise
von Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen hat. 80 % der befragten Personen gaben
an, dass sich die Zusammenarbeit durch eine raschere Informationsibermittlung ver-
bessert hat und 62 % empfinden eine Vereinfachung des Arbeitens. Zudem sind 61 %
der Auffassung, dass die Nutzung von einheitlichen Kommunikationskanalen und -
formen eine verbesserte Kommunikation zwischen unterschiedlichen Standorten mit
sich bringt (HMP Beratungs GmbH, 2016, S. 29).

Ein weiterer essentieller Aspekt, hinsichtlich eines standortunabhéngigen Arbeitens ist,
nach Harris, Patten, Regan & Fjermestad (2012, S. 5ff.), die Daten- und Netzwerksi-
cherheit. Um die Kommunikation zu schiitzen und die Informationssicherheit zu ge-
wabhrleisten, ist die Installation von Antivirus-Losungen auf samtlichen mobilen Endge-

raten unerlasslich. Immer mehr ins Visier von Angreifern geraten, aufgrund der hohen
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Durchdringung, vor allem Smartphones. Fir iOS und Android Geraten gibt es deshalb
bereits eine Reihe von L6sungen zur Absicherung. Sowohl Standard Endgerate wie
PC‘s oder Notebooks als auch Smartphones missen mit starken Passwortern bzw.
PIN-Codes geschutzt werden. Unabhangig davon, wie viele Antiviren-Programme ver-
wendet werden, muss ebenso eine technische und organisatorische Vorgehensweise
bedacht werden, falls Gerate gestohlen oder verloren werden. Fir diesen Zweck gibt
es eigene Software-Produkte, die das Auffinden, beispielsweise tber GPS-Verfolgung
oder eine Fernldschung aller dienstlichen Daten ermdglichen. Nicht selten ist diese

Funktionalitat bereits in Produkte integriert, die fir Smartphones optimiert sind.

Mit wachsender UnternehmensgrofRe und informationstechnologischer Infrastruktur
ergeben sich naturgemald umfangreichere Mdglichkeiten des Fernzugriffs. So kénnen
groBere Unternehmen beispielsweise virtuelle, private Netze, kurz VPN, bereitstellen.
Diese Technologie ermdglicht es Anwendern und Anwenderinnen unabhangig von dem
Netzwerk, in dem sie sich gerade befinden, lber eine Netzwerkbriicke Zugriff auf ihre
Unternehmensumgebung zu erlangen. Damit lassen sich verschiedene Sicherheitsvor-
kehrungen treffen, bei denen die Ubermittelten Datenpakete automatisch verifiziert und
auf ihre Zulassigkeit Uberprift werden. Da den Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen hier
eine grolRe Flexibilitat eingerdumt wird, liegt es wiederum an dem Arbeitgeber bzw. der
Arbeitgeberin, die IT-Infrastruktur entsprechend abzusichern. Die Absicherung oder
Verschliusselung der ubertragenen Pakete allein reicht dabei nicht aus, ebenso sollte
die Anmeldung mit zusatzlichen Malinahmen gesichert werden. Dafiir werden immer
haufiger sogenannte Zwei-Faktor-Authentifizierungen eingesetzt, die die Faktoren Be-
sitz und Wissen insofern kombinieren, dass bei der Eingabe von Benutzername und
Passwort zusatzlich eine SMS mit einem Sicherheitscode versendet wird, den man
zwecks Bestétigung seiner Person eingeben muss. Zudem sind Unternehmen bestrebt,
die Kontrolle {iber ihre Daten zu behalten. Ahnlich wie bei der bereits genannten Fern-
[6schung ermdéglichen diese Systeme, Endgeréate, die sich Uber einen definierten Zeit-
raum nicht am Netzwerk angemeldet haben, aus Sicherheitsgriinden automatisch zu
[6schen und ihnen den Zugriff auf das Unternehmen zu entziehen (Harris et al., 2012,
S. 6f.).

Neben all diesen erlauterten technischen Aspekten ist es zudem essentiell, den Mitar-
beitern und Mitarbeiterinnen die Risiken im Umgang mit Informationen und mobilen
Endgeraten zu vermitteln. Regelmafige Schulungen sind unerlasslich und sollen dabei
helfen, ein Bewusstsein fur die moglichen Risiken zu entwickeln (Harris et al., 2012, S.
6).
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2.3.3 Rechtliche Aspekte und MalRnahmen fir Mobile Working

Neben den Voraussetzungen hinsichtlich des Einsatzes von erforderlichen Informa-
tions- und Kommunikationstechnologien bzw. der adaquaten Infrastruktur und Architek-
tur von Unternehmen missen ebenso rechtliche Aspekte sowie betriebliche Rahmen-
bedingungen bei der Nutzung von Mobile Working berlcksichtigt werden (Risak, 2017,
S. 12f.; Weichbrodt et al., 2015, S. 15).

Nachfolgende Abschnitte geben einen Uberblick uiber die aktuelle gesetzliche Rechts-
lage und erforderlichen betrieblichen Malinahmen, welche es bei der Nutzung von Mo-

bile Working zu beachten gilt.

2.3.3.1 Rechtliche Aspekte hinsichtlich Mobile Working

Risak (2017, S. 12ff.) beschaftigte sich mit dem Sachverhalt, ob die aktuelle Fassung
des osterreichischen Arbeitsrechts dem Wandel der derzeitigen Berufswelt, grof3ten-
teils ausgel6st durch den Trend der Digitalisierung bzw. Globalisierung, hinreichend
zeitgeman ist oder ob der Bedarf an einer Reform besteht. Die Ergebnisse seiner Un-
tersuchungen zeigen, dass die momentan geltende dsterreichische Rechtslage, in Be-
zug auf die Flexibilisierung der Arbeitszeit bzw. Ausfiihrungsort grundséatzlich als aus-
reichend zu bewerten ist, es aber hinsichtlich der fortwahrenden Entwicklungen in der
Arbeitswelt ein eindeutiger Reformbedarf besteht.

Dem Weillbuch ,Arbeiten 4.0“ zufolge, sollten Arbeitszeiten dahingehend gestaltet
werden, dass Arbeithehmer bzw. Arbeitnehmerinnen in ihrer zeitlichen und 6rtlichen
Flexibilitat moglichst nicht eingeschrankt werden, das Bestreben nach einer besseren
Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben unterstiitzt wird und analog dazu die Sicher-
heit sowie den Gesundheitsschutz, beispielsweise Uberforderung, gewéhrleistet wer-

den kann (Bundesministerium fir Arbeit und Soziales, 2017, S. 116f.).

In Zusammenhang mit der Arbeitszeit muss, vor allem bei Mobile Working, auch die
Thematik der Dauererreichbarkeit erwéhnt werden. Durch das vielfaltige Angebot an
Kommunikationsldsungen werden Mitarbeitern bzw. Mitarbeiterinnen von Unternehmen
oftmals Mobiltelefone, haufig auch fiir die private Nutzung, zur Verfligung gestellt.
Durch diese Gegebenheit kbnnen Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen, theoretisch be-
trachtet, zu jeder Tages- bzw. Nachtzeit kontaktiert werden. Werden Leistungen von
Arbeithnehmern bzw. Arbeitnehmerinnen aul3erhalb der vertraglich geregelten Arbeits-
zeit eingefordert, sollten diese grundsatzlich entgeltlich entlohnt werden, allerdings
durfen diese Arbeitsleistungen nicht im Widerspruch mit den gesetzlichen Ruhezeiten

stehen. Um diese Konfliktsituation zu vermeiden sind klare, vertraglich festgehaltene,
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Richtlinien hinsichtlich der Arbeitszeitverwendung und Vereinbarungen der Nichter-
reichbarkeit unerlasslich (Risak, 2017, S. 22f.).

GemaR Morgan (2016, S. 15f.) fordert die Wirtschaftskammer Osterreich und Prof.
Michael Bartz, wie nachstehendes Zitat erlautern soll, eine Anpassung der Arbeits-
zeitenregelung um den sich fortwahrend entwickelten flexiblen Ausgestaltungsmaoglich-
keiten des Arbeitens gerecht zu werden.

,Den starren Rahmen des Arbeitstages, der immer zur selben Zeit am selben Ar-
beitsort absolviert wird, gilt es aufzubrechen [...] Wir brauchen flexible, smarte L6-
sungen statt Einheitsbrei. Wichtig sind langere Durchrechnungszeiten und die Ein-
richtung von Zeitkonten, da Arbeithehmer immer 6fter gréRere Zeitraume fur Fami-

lie oder Weiterbildung, Auszeiten oder langere Freizeitblocke haben wollen?
(Bartz zitiert in Morgan, 2016, S. 15f.).

Ein weiteres wichtiges Thema, hinsichtlich der Nutzung von Mobile Working und des
Arbeitnehmerinnenschutzgesetz (ASchG), stellen die auf den Arbeitsplatz bezogenen
Bestimmungen dar. Grundséatzlich kann festgehalten werden, dass die gesetzlichen
Regelungen bei Mobile Working nicht angewendet werden kdnnen. Ein Arbeitgeber
bzw. eine Arbeitgeberin kann nur dann zur Verantwortung gezogen werden, wenn es
auch in dessen oder deren unmittelbaren Einflussbereich liegt. Um den Arbeitnehme-
rinnenschutz bei Mobile Working dennoch gewéhrleisten zu kdnnen, missen zwischen
der Unternehmensleitung und den Arbeitnehmern bzw. Arbeitnehmerinnen individuelle
Richtlinien fir ein zeit- und ortsunabhangiges Arbeiten vereinbart werden (www.alle-
achtung.at, 05.03.2018; Risak, 2016, S. 208ff.).

Des Weiteren gilt es ebenso die gesetzlichen Regelungen beziiglich der Haftung bei
Mobile Working zu betrachten. Sowohl die Bestimmungen des Dienstnehmerinnen-
haftpflichtgesetzes (DHG) als auch die Risikohaftung von Arbeitgebern bzw. Arbeitge-
berinnen, im Falle von Schaden durch den Arbeithenmer oder Arbeitnehmerin an Be-
triebsmitteln, kommen bei dieser Form der flexiblen Arbeitsgestaltung zur Anwendung
(Brodil, 2016, S. 210ff.).

2.3.3.2 Betriebliche MaRBnahmen fiir Mobile Working

Neben den gesetzlich geregelten Bestimmungen mussen fir die effektive bzw. effizien-
te Nutzung von Mobile Working auch organisatorische Richtlinien festgelegt werden.
Eine Untersuchung bzw. Analyse von Schweizer Unternehmen mit qualitativen und
guantitativen Forschungsmethoden zeigt, dass schriftlich definierte Rahmenbedingun-

gen fur mobiles Arbeiten als unerlasslich betrachtet werden. Klar definierte Richtlinien
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dienen sowohl der Organisation selbst als auch den Fihrungskraften, vor allem in Hin-
blick auf den einheitlichen Umgang mit jener Form der Arbeitsgestaltung und die gene-
relle Einstellung eines Unternehmens zu Mobile Working (Tanner, Bratolijic, Baum-
gartner, Steffen & Schulze, 2015, S. 27).

In der genannten Studie wurden in erster Linie die Richtlinien der unterschiedlichen
Unternehmen fir flexibles Arbeiten auf Gemeinsamkeiten untersucht. Wesentliche Er-
kenntnisse bzw. Ubereinstimmungen dieser Dokumentenanalyse zeigten sich unter
anderem bei der allgemeinen Definition von mobil-flexibler Arbeit, um ein einheitliches
Verstandnis unter den Arbeitnehmern bzw. Arbeithehmerinnen gewahrleisten zu kon-
nen und den Aufgaben oder auch Positionen fir welche eine mobile Arbeitsweise
Uberhaupt in Frage kommen kann. Zudem wurden ebenso Themen wie ein definierter
Prozess der Gewahrung von Mobile Working, die Erreichbarkeit oder Regelungen hin-
sichtlich der Arbeitszeit, die Nutzung von privaten Geraten bezlglich der Kosten und
Datensicherheit sowie die erforderlichen Kompetenzen von Mitarbeitern und Mitarbeite-

rinnen aufgegriffen (Tanner et al., 2015, S. 28).

Der darauffolgenden Umfrage mit den Arbeithehmern bzw. Arbeitnehmerinnen in die-
sen Unternehmen zufolge, besteht ein eindeutiger Bedarf oder auch Wunsch, seitens
Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen nach klar definierten sowie transparenten Richtlinien
fur mobil-flexibles Arbeiten. Ein Anliegen, welches Organisationen sowie Fiuihrungskraf-
te nicht vernachlassigen sollten, um ein erfolgreiches System des mobilen Arbeitens
etablieren bzw. aufrechterhalten zu kdnnen (Tanner et al., 2015, S. 33f.).

Zudem empfehlen Weichbrodt et al. (2015, S. 15) eine Integrierung der Personal- und
Organisationsentwicklung um, beispielsweise durch Schulungen oder Coachings, ei-
nen korrekten Umgang mit Mobile Working gewéhrleisten zu kdnnen. Darliber hinaus
sollten die Nutzung von mobil-flexibler Arbeit und auch die stetige Weiterentwicklung
einer Vertrauenskultur innerhalb der Organisation, durch die Unternehmensleitung

bzw. den Fuhrungskraften regelmafiig geférdert und unterstiitzt werden.

2.3.4 Fuhrungskultur bei Mobile Working

Mobile Working und die damit einhergehende Mdglichkeit der Selbstbestimmung, hin-
sichtlich der Zeit und des Ortes an dem der Arbeitstatigkeit nachgegangen wird, stellt
Fuhrungskréafte vor neuen Herausforderungen. Eine direkte Flhrung ist bei dieser
Form der flexiblen Arbeitsgestaltung nicht mehr anwendbar, vielmehr sollte ein Um-
denken von einer Prasenzkultur hin zu einer leistungs- bzw. ergebnisorientierten Fih-

rung stattfinden. Konkrete und realistische Zielvorgaben sowie eindeutig definierte Ar-
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beitsaufgaben sind unerlasslich bei der Fiihrung von mobile arbeitenden Mitarbeitern
bzw. Mitarbeiterinnen (Ducki, Gerstenberg, Nguyen, 2017, S. 32; Wallbruch, Hess &
Weddige, 2017, S. 28).

An dieser Stelle muss erwahnt werden, dass entsprechend der ,Flexible Working“ Stu-
die, durchgefuhrt von der Deloitte Consulting GmbH (2017, S. 9ff.), hinsichtlich einer
ergebnisorientierten Organisationskultur noch ein eindeutiger Handlungs- bzw. Opti-
mierungsbedarf besteht. Gemal dieser Untersuchung empfinden 77 % der Unterneh-
mensvertreter und Unternehmensvertreterinnen die physische Prasenz in Unterneh-
men als wichtig und 40 % setzen weiterhin auf die Kontrolle von Leistungen anstatt

Vertrauen.

Ducki, Gerstenberg und Nguyen (2017, S. 32) sowie Wallbruch, Hess und Weddige
(2017, S. 27f.) erlautern zusatzlich, dass neben einer angepassten Fihrungskultur,
Fuhrungskréafte ebenso auf einen regelmafigen personlichen Kontakt sowie sozialen
Austausch mit den Mitarbeitern bzw. Mitarbeiterinnen achten muissen. Dies bezieht
sich gleichermalRen auf die Aufrechterhaltung des kollegialen Zusammenhalts. Um
diese sozialen Beziehungen und das Zugehdorigkeitsgefiihl innerhalb des Teams durch
das Angebot bzw. die Nutzung von Mobile Working nicht zu beeintrachtigen sind re-
gelmafige Préasenzzeiten, an mindestens zwei Tagen pro Woche, in den Raumlichkei-
ten des Unternehmens auch nach Fonner und Roloff (2010, S. 339f.) unverzichtbar.

Zudem empfehlen Weichbrodt et al. (2015, S. 16), dass sich Fiihrungskréafte nicht aus-
schlieBlich als ein Kontrollorgan wahrnehmen sollten, sondern vielmehr als Begleiter
bzw. Coach der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen. Uberdies hinaus mussen flachere
Hierarchien und 360-Grad-Feedbacks zur Leistungskontrolle eingefiihrt werden sowie
eine Fokussierung auf Personen anstatt von Rollen um ein erfolgreiches System eines

standort- und zeitunabhangigen Arbeitens ermdglichen zu kénnen.

In den nachfolgenden Kapiteln 2.4.5 sowie 2.4.5.1 wird auf das Thema bzw. die Not-
wendigkeit einer geeigneten und angepassten Fuhrungskultur noch einmal naher ein-

gegangen.

2.4 Wesentliche Aspekte von Mobile Working

Nachfolgender Abschnitt behandelt zunachst Erlauterungen von Begrifflichkeiten wie
Verfluigbarkeit oder stéandige Erreichbarkeit sowie deren Auspragungsformen. Zudem
wird auf die Ursachen, Ausléser und Auswirkungen einer standigen Verfligbarkeit so-
wie der Bedeutung von klaren Richtlinien hinsichtlich einer gesundheitsorientierten

bzw. belastungsreduzierenden Arbeitsgestaltung eingegangen.

21



Daruber hinaus wird die Thematik der Work-Life-Balance und deren optimaler Gestal-
tung bei mobil-flexiblen Arbeiten aufgegriffen. Faktoren, welche einen bedeutenden
Einfluss auf das Verhaltnis zwischen Berufs- und Privatleben haben, und mégliche
Charaktere wie auch Strategien eines erfolgreichen Grenzmanagements werden in

diesem Kapitel beschrieben.

Zudem beinhaltet dieser Abschnitt einen Uberblick von den wesentlichsten sozialen
Aspekten bei Mobile Working. Dies inkludiert die Betrachtung der Verabschiedung von
der Grenze zwischen Beruf und Freizeit bzw. die Konsequenzen der Entstehung einer

neuen Barriere in der Arbeitswelt.

Ebenso werden die Auswirkungen, positiver wie auch negativer Natur, auf die Produk-
tivitat, der Motivation und der Leistungsfahigkeit durch die nicht mehr vorhandenen
Einschrankungen hinsichtlich der Zeit und des Standortes, an dem den zu erflllenden

Arbeitstatigkeiten nachgegangen wird, aufgezeigt.

AbschlieBend wird auf den Bedarf einer Veranderung der Organisations- bzw. Fuh-
rungskultur, bezugnehmend auf die Begrifflichkeiten ,Vertrauen® und ,Kontrolle®, so wie
auch die Betrachtung des Fiuhrungskonzeptes ,Management by Objectives® und des-

sen Umsetzungspotential naher eingegangen.

2.4.1 Das Dilemma der permanenten Erreichbarkeit

Ausgestattet mit dem notwendigen technischen Equipment kdnnen Arbeitnehmer bzw.
Arbeitnehmerinnen grundsatzlich immer und Uberall den Arbeitstatigkeiten nachgehen.
Sei es nun in offentlichen Verkehrsmitteln, im Auto, im eigenen Zuhause, an offentli-
chen Orten oder auch am Wochenende sowie wahrend eines Urlaubes. Durch Mobile
Working ist ein Arbeiten an jedem beliebigen Ort und prinzipiell zu jeder Zeit mdglich.
Allerdings inkludiert diese Chance auch die Mdglichkeit der standigen Erreichbarkeit
bzw. Verflugbarkeit, welche ein wesentliches Kernthema bei dieser mobilen flexiblen
Arbeitsform darstellt (Carstensen, 2015, S. 189).

In der Literatur finden sich unterschiedliche Erlauterungen des Begriffes der standigen
Erreichbarkeit (Hassler, Rau, Hupfeld & Paridon, 2016, S. 8). Bergman und Gardiner
(2007, S. 401) definieren den Begriff der generellen Verfligbarkeit wie folgt:

“To be available is to be accessible in time and space and responsive to the needs
and wants of others [...] Availability is also a relational concept that highlights the
distinction between being available to meet the needs of another/others and claim-

ing another’s/others’ availability” (Bergman & Gardiner, 2007, S. 401).
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Gemal dieser Definition, sind Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen innerhalb eines
bestimmten zeitlichen oder rdumlichen Rahmens fur die Anforderungen des Arbeitge-
bers bzw. der Arbeitgeberin verfiigbar. Dies wird in der Literatur auch als Verfligbarkeit
fur einen bestimmten Lebensbereich, beispielsweise der Arbeit oder Freizeit genannt.
Geht diese Verfluigbarkeit aber nun tber den dafur definierten Bereich hinaus, wird dies
als eine erweiterte Verfuigbarkeit bezeichnet und bedeutet in Bezug auf die Arbeitswelt,
dass Arbeithehmer und Arbeitnehmerinnen auch wahrend der eigentlichen Ruhe- bzw.
Freizeit, aus eigenem Antrieb oder unfreiwillig, arbeitsbezogen tatig sind. Nachfolgen-
des Zitat gibt einen genaueren Aufschluss Uber die Definition der permanenten Er-
reichbarkeit. (Hassler et al., 2016, S. 8f.).

L,Standige Erreichbarkeit flr Arbeitsanforderungen ist die unregulierte Verflg-
barkeit der Beschéftigten fir berufliche Belange auferhalb der regularen Ar-
beitszeit. Dies kann vor oder nach der Arbeit, am Wochenende, im Urlaub, an
Feiertagen oder bei Krankheit sein, ohne dass daflr eine vertragliche oder
tarifiche Regelung besteht. Dabei kénnen die Betroffenen durch Vorgesetzte,
Kolleginnen bzw. Kollegen oder Kunden bzw. Kundinnen mittels Telefon, E-
Mail, SMS, Instant-Messenger-Nachrichten etc. kontaktiert werden*

(Hassler et al., 2016, S. 9).

Zudem differenzieren Dettmers und Bamberg (2014, S. 152f.), wie nachfolgende Abbil-
dung 2 naher verdeutlichen soll, zwischen einer personenbezogener und bedingungs-

bezogener Verfugbarkeit.

Abbildung 2: Formen der Verflgbarkeit

Formender
VERFUGBARKEIT
[

Personenbezogene
Verfiigbarkeit

Bedingungsbezogene
Verfiigbarkeit

Erweiterte Verfugbarkeit
(mehrere Lebensbereiche)

Erweiterte Verfiigbarkeit

P EET L2 e A | (mehrere Lebensbereiche)

Fur einen Lebensbereich

|
1 1

Regulierte Verfiigbarkeit Unregulierte Verfiigbarkeit
(z.B. Bereitschaftsdienst) (sténdige Erreichbarkeit)

Quelle: Eigene Darstellung nach Hassler et al. (2016, S. 10)
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Die personenbezogene Verflgbarkeit beschreibt die individuelle und freiwillige Bereit-
schaft wahrend aber auch aul3erhalb der taglichen Arbeitszeit erreichbar zu sein bzw.
den Arbeitsaufgaben nachzugehen. Wéahrenddessen bezeichnet die bedingungsbezo-
gene Verfugbarkeit, die von einer Person oder dem Unternehmen angeordnete Er-
reichbarkeit innerhalb der verschiedenen Lebensbereiche. Dies gestaltet sich bei-
spielsweise in der Form eines Bereitschaftsdienstes, einer Rufbereitschaft oder in einer
standigen Erreichbarkeit (Dettmers & Bamberg, 2014, S. 152f.; Hassler et al., 2016, S.
10).

Eine Studie der Syndicom Gewerkschaft (2015, S. 29ff.) mit 3.500 Arbeitnehmer bzw.
Arbeitnehmerinnen zeigt, dass die Grenzen zwischen Arbeits- und Privatleben zuneh-
mend verschwimmen. 31 % der befragten Personen gaben an, dass es von ihnen hau-
fig bis immer erwartet wird au3erhalb der reguléaren Arbeitszeit erreichbar zu sein. Bei
ungefahr 65 % der Studienteilnehmer bzw. Studienteilnehmerinnen ist dies eher selten
bis Uberhaupt nicht der Fall. Allerdings zeigt diese Untersuchung relativ eindeutig, dass
mit 47 % ein Grofteil der befragten Personen freiwillig und unaufgefordert in der ei-
gentlichen Freizeit erreichbar ist. Zudem gab ein Finftel an, dass diese nicht angeord-
nete Uber die regulére Arbeitszeit hinaus gehende Erreichbarkeit, von den Fihrungs-
kraften geschatzt wird. Des Weiteren sind Uber 41 % der Annahme, dass ihr Verhalten
von den Vorgesetzten als positiv bewertet wird und lediglich 5 % der befragten Arbeit-
nehmer und Arbeitnehmerinnen erhielten die Aufforderung die gesetzlich geregelten

Ruhezeiten einzuhalten.

Vergleichbare Ergebnisse zeigt eine Studie der niederdsterreichischen Arbeiterkammer
in Zusammenarbeit mit der TU Wien. Beinahe 60 % gaben an, im Krankenstand fur
Vorgesetzte und Kollegen bzw. Kolleginnen prinzipiell erreichbar zu sein. Ahnlich ge-
staltet sich dies fir etwa die Halfte der befragten Personen hinsichtlich einer Verfiig-
barkeit am Wochenende oder wahrend eines Urlaubes. Nahezu 70 % sind abends un-
ter der Woche sowie am Weg von und zum Arbeitsstandort stets erreichbar. Zudem ist
etwa ein Funftel auch in der Nacht fir dienstliche Angelegenheiten verfligbar (Feuchtl,
Hartner-Tiefenthaler & Készegi, 2015, S. 30).

Hinsichtlich einer Trennung der unterschiedlichen Lebensbereiche merken Menz,
Pauls und Pangert (2016, S. 56f.) an, dass wenngleich die Dimensionen Arbeit und
Freizeit grundsatzlich trennbar sind, so ist doch die individuelle Wahrnehmung der
Grenzen zwischen Berufs- und Privatleben entscheidend fiir ein negatives oder positi-

ves Empfinden der Moglichkeit der permanenten Erreichbarkeit.
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Obwohl eine gegebene orts- und zeitunabhéngige Erreichbarkeit positive Auswirkun-
gen auf die Lebensqualitdt von Erwerbstatigen haben kann, wie beispielsweise die
effektive Nutzung von Arbeitswegen oder Wartezeiten, kann diese erweiterte Erreich-
barkeit ebenso ein Risiko fiir das allgemeine Wohlbefinden von Arbeitnehmer und Ar-
beitnehmerinnen darstellen. Negative Effekte kbnnen beispielsweise in Form von ge-
sundheitlichen oder mentalen Problemen, wie Depressionen oder Schlafstdrungen,
auftreten (Arlinghaus & Nachreiner, 2014, S. 1104ff.; Kesselring & Vogl, 2010, S. 140).

Diese moglichen negativen Auswirkungen einer standigen Erreichbarkeit, auRerhalb
der regularen Arbeitszeit, bestatigen Studien der DAK-Gesundheit. Nahezu ein Viertel
der an Depression erkrankten Personen und beinahe 13 % der Studienteilnehmer bzw.
Studienteilnehmerinnen, die an Schlafstérungen leiden gaben an, dass sie zu einem
hohen Ausmaf fur dienstliche Angelegenheiten erreichbar sind (DAK-Gesundheit,
2013, S. 96; Storm, 2017, S. 93).

Diesbeziiglich untersuchten auch Menz, Pauls und Pangert (2016, S. 59ff.) in einer
qualitative Interviewstudie die Ursachen bzw. Ausléser von erweiterter Erreichbarkeit
im Berufsleben und setzten MalRhahmen fir eine langfristige gesundheitsorientierte
sowie belastungsreduzierende Ausgestaltung der Regelungen hinsichtlich der Verfig-

barkeit von Arbeitnehmern bzw. Arbeitnehmerinnen.

Im nachfolgenden Abschnitt wird auf diese Studie und die dazugehérigen Ergebnisse
naher eingegangen.

Als Ursachen fur den Bedarf an einer erweiterten Erreichbarkeit werden zunachst die
Flexibilisierung von Arbeitsort- und -zeit und den damit erh6hten Abstimmungs- sowie
Koordinationsbedarf genannt. Ebenso eine verandernde Kunden- bzw. Kundinnener-
wartungshaltung hinsichtlich der Erreichbarkeit sowie die gegebenen Mdglichkeiten
durch die stetige Weiterentwicklung von Informations- und Kommunikationstechnolo-
gien werden als Ursachen identifiziert. Dartiber hinaus férdert, die bei den befragten
Personen vorherrschende ergebnisorientierte Arbeitskultur, die Selbstmotivation bzw.
Engagement. Die damit einhergehende Starkung des Verantwortungsbewusstseins
gegeniuber den Kunden und Kundinnen beglinstigt somit die Bereitschaft zur Erreich-

barkeit auRerhalb der reguléaren Arbeitszeit (Menz, Pauls & Pangert, 2016, S. 59).

Bezugnehmend auf die erforschten Ausloser der erweiterten Verfligbarkeit kann zu-
nachst die freiwillige arbeitsbezogene Erreichbarkeit aufgrund einer ausgepragten
Identifikation mit dem Unternehmen und den dazugehdrigen Verantwortungsbereichen
bzw. zugewiesenen Arbeitsaufgaben genannt werden. Der Freiwilligkeit entgegen, zei-

gen die Ergebnisse, dass manche Fihrungskrafte eine indirekte, meist nicht ausge-
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sprochene, Erwartungshaltung hinsichtlich der Erreichbarkeit von Arbeitnehmern bzw.
Arbeitnehmerinnen haben. Die befragten Personen gaben an, dass diese Verfugbarkeit
arbeitsbezogen nicht notwendig ist, aber als eine Art von Loyalitats- oder Leistungsbe-
weis betrachtet wird. Als ein weiterer Ausléser der erweiterten Erreichbarkeit wird auch
eine sogenannte ,Entlastungsstrategie” aufgezeigt. Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen
schatzen die Form des flexiblen Arbeitens aufgrund der Mdglichkeit sich auf3erhalb der
eigentlichen Arbeitszeiten auf bevorstehende Termine oder Arbeitsaufgaben, bei-
spielsweise Sonntagabends, vorbereiten zu kénnen. Ebenso werden gewisse Leerzei-
ten in Urlauben oder privatbezogene Wartezeiten fur dienstliche Tatigkeiten freiwillig
genutzt um erhohte Arbeitsaufwande zu vermeiden. Ahnlich aber eher im Unterbe-
wusstsein verankert, gestaltet sich der letzte kategorisierte Ausloser von Erreichbar-
keit. Hierbei handelt es sich um den routinierten, nicht geplanten, Abruf von Arbeitsin-
halten, beispielsweise E-Mails oder Nachrichten. Dieser Fall tritt besonders haufig ein,
wenn dienstlich mobile Endgerate auch zur Privatnutzung verwendet werden kdénnen.
Die Uberpriifung von arbeitsbezogenen Inhalten erfolgt in dieser Situation eher unbe-
wusst und unbegrindet (Menz, Pauls & Pangert, 2016, S. 59f.).

Anhand der analysierten Daten kategorisierten Menz, Pauls und Pangert (2016, S. 61)
nachfolgende, vier unterschiedlichen Typen, hinsichtlich der Einstellung zu und dem
Umgang mit einer erweiterten Erreichbarkeit.

e _Die zufriedenen Entgrenzten”

Die Moglichkeit au3erhalb der regularen Arbeitszeit erreichbar zu sein, stellt fir
diesen Charakter eine Uberaus positive Entwicklung der Digitalisierung, insbe-
sondere beziglich der Vernetzungsmdoglichkeiten, dar. Eine strikte Trennung
zwischen Privat bzw. Beruf findet bei dieser Gruppe nicht statt und Arbeitsinhal-

te werden orts- und zeitunabhéngig freiwillig abgerufen.

e _Die getriebenen Entgrenzten”

Der Erreichbarkeit wird bei dieser Gruppe ebenso eine hohe Bedeutung zuge-
schrieben, allerdings gestaltet sich das Empfinden bzw. die Wahrnehmung dif-
ferenzierter. Die Bereitschaft zur Verfligbarkeit wird als Pflicht oder auch Not-
wendigkeit angesehen und geht mit einem héheren Leistungsdruck hinsichtlich

der Erreichbarkeit einher.

e _Die erfolgreichen Grenzzieher*

Aufgrund von beruflichen Erfahrungen in der Vergangenheit, wird bei dieser
Gruppe von Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen auf eine bewusste und strikte

Einschrankung oder auch Regelung der erweiternden Erreichbarkeit im Privat-
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leben geachtet. Das Ausmal} dieser Beschrénkungen ist aber innerhalb dieser

Gruppe recht unterschiedlich.

e Die belasteten Grenzzieher”

Dieser Gruppe gelingt keine effiziente Trennung zwischen Berufs- und Privatle-
ben oder auch die Anwendung von individuellen Regelungen hinsichtlich der
Erreichbarkeit auBerhalb der regularen Arbeitszeit. Die Verflugbarkeit wird als

notwendig erachtet und belastet zeitgleich die betroffenen Personen stark.

Regelungen der Erreichbarkeit fur langfristige gesundheitsorientierte sowie belastungs-
reduzierende Arbeitsgestaltung hinsichtlich der Verfuigbarkeit von Arbeitnehmern bzw.
Arbeitnehmerinnen missen gemafl Menz, Pauls und Pangert (2016, S. 63) situations-
gerecht aufgestellt werden. Eine rein technische Beschréankung der Computer- bzw.
Netzwerkinfrastruktur wéare nicht in allen Fallen anwendbar oder zielfihrend. Vielmehr
bedarf es an unterstiitzenden Richtlinien die einen korrekten Umgang mit der berufs-
bedingten Erreichbarkeit vorgeben, beispielsweise Zeiten der Nicht-Erreichbarkeit defi-
nieren oder eine Trennung von privaten und beruflichen Geraten bzw. E-Mail Konten
schaffen. Ebenso ist eine klare Absprache hinsichtlich der unterschiedlichen Erwar-
tungshaltungen unumganglich. Zudem koénnten die vier unterschiedlichen Charaktere
der Erreichbarkeit in einzelnen oder mehreren Workshops analysiert, den Mitarbeitern
bzw. Mitarbeiterinnen zugewiesen werden und individuelle Strategien der Grenzzie-

hung zwischen Berufs- und Privatleben erarbeitet werden.

2.4.2 Mobile Working und das Thema “Work-Life-Balance”

Die Work-Life-Balance bezeichnet die individuelle und subjektiv wahrgenommene Aus-
gewogenheit von Arbeit und Freizeit, und deren optimaler Gestaltung wird bei Mobile
Working eine bedeutende sowie erfolgskritische Rolle zugeschrieben. Aufgrund der
gegebenen zeitlichen und drtlichen Entgrenzung der Arbeit und die damit einherge-
hende Mdglichkeit der flexiblen Selbstbestimmung gestaltet es sich oftmals als ein
schwieriges Unterfangen das Berufs- und Privatleben ganzlich zu trennen (Praeg &
Bauer, 2017, S. 173f.; Wallbruch, Hess & Weddige, 2017, S. 14).

Nach einer von Regus (2017, S. 8ff.) durchgefiihrten Studie, in mehr als 100 Landern
mit Uber 22.000 Teilnehmer und Teilnehmerinnen, verzeichnen mehr als 50 % der be-
fragten Personen eine bessere Work-Life-Balance durch das Angebot an flexiblen Ar-
beitsformen und bewerten die damit zugesprochene Freiheit hinsichtlich der Wahl des

Arbeitsortes bzw. —zeit als aul3erst positiv.
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Gemal einer weiteren Studie, der HMP Beratungs GmbH ,Arbeitsweisen im Wandel"
empfindet die Mehrheit der befragten Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen durch die
gegebene ortliche bzw. zeitliche Flexibilitat eine Steigerung der Lebensqualitat, eine
Rucksichtnahme auf die Gesundheit, eine bessere Vereinbarkeit von Kindern und Kar-
riereplanung sowie die Moglichkeit einer individuelleren Zeiteinteilung (HMP Beratungs
GmbH, 2016, S. 8).

Eine ausgeglichene Work-Life-Balance hangt nach Praeg und Bauer (2017, S. 174f.)
von vielen, wie in Abbildung 3 dargestellt, teilweise sich gegenseitig beeinflussenden

und unterschiedlichen Faktoren ab.

Abbildung 3: Faktoren einer Work-Life-Balance

o . Unternehmensbezogene
Individuelle Faktoren Arbeitsbezogene Faktoren Faktoren

+ Lebenssituation + Arbeitssituation und Belastung » Organisatorische Voraussetzungen
+ Lebensphase + Ausmalf der Freiheit hinsichtlich der » Technische Voraussetzungen
+ Soziales Umfeld Arbeitsgestaltung + Rechtliche Voraussetzungen
+ Gesundheit & Wohlbefinden * Rollen, Aufgaben und
+ Personliche Einstellung zur Arbeit Verantwortungsbereiche
+ Beschaftigungssituation

+ Karrierestufe

+» Soziale Beziehungen (Kolleglnnen,
Vorgesetzte)

o g g

Quelle: Eigene Darstellung nach Praeg & Bauer (2017, S. 175)

Sowohl in der Theorie als auch in der Praxis existiert kein allgemein gultiger idealer
Prozess flr eine optimale ausgeglichene Work-Life-Balance, da dies stets eine an die
individuellen, arbeitsbezogenen und unternehmensbezogenen Faktoren angepasste

Auseinandersetzung erfordert.

Kossek verweist (2016, 258ff.) auf verschiedene Grenzmanagement Charaktere hin-
sichtlich des Umgangs mit der Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben in der heuti-
gen Zeit der Digitalisierung. Der erste Stil wird als ,/ntegrators” definiert und beschreibt
Arbeitnehmer bzw. Arbeitnehmerinnen, welche keine signifikante Trennung zwischen
der Arbeit und der Freizeit vornehmen. Bei dieser Auspragung beeinflusst sich das
Berufs- und Privatleben gegenseitig, beispielsweise in Form von arbeitsbezogenen
Tatigkeiten wahrend eines Urlaubes oder das Lesen von privaten E-Mails innerhalb der
Dienstzeit. ,Separators” definiert die nachste Form und kennzeichnet Personen, die
eine eindeutige Grenze zwischen dem Berufs- und Privatleben ziehen und diese auch
als unerlasslich erachten. Der letzte Grenzmanagement Charakter wird als ,Cyclers*”

bezeichnet und kann prinzipiell als eine Mischform von den zuvor genannten betrachtet
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werden. Die Ausprdgung der Grenze zwischen Arbeit und Freizeit ist bei jener Form
abhangig von der jeweiligen beruflichen oder privaten Situation. Diese Grundformen
kénnen zwar einen ersten Aufschluss Uber die individuellen Préferenzen beziglich der
bevorzugten Arbeits- bzw. Lebensweise geben, haben allerdings ebenso Starken und
Schwachen, welche die Betrachtung verschiedener Grenzmanagement Strategien er-
fordert.

Eine Studie der niederdsterreichischen Arbeiterkammer und TU Wien belegt, dass fur
mehr als 70 % der befragten Personen eine klare Trennung zwischen Berufs- und Pri-
vatleben essentiell ist. Jedoch befurworten nur etwas mehr als ein Drittel eine netz-
werktechnische Sperre des E-Mail Assistenten nach Abschluss der regulédren Dienst-
zeit. Zudem wurde das Verhalten hinsichtlich der Durchfihrung von dienstlichen Aktivi-
taten in der Freizeit bzw. privatbezogenen Tatigkeiten wahrend der Arbeitszeit unter-
sucht. Mehr als die Halfte der teiinehmenden Personen gab an, sich mit privaten Anru-
fe oder Nachrichten, manchmal bis regelmafiig, wahrend der Dienstzeit zu beschéfti-
gen. Ungefahr ein Viertel erledigt 6fters und ca. 20 % manchmal private Angelegenhei-
ten innerhalb der Arbeitszeit. Bezlglich des Einflusses des Berufslebens auf die Frei-
zeit gaben 30 % an, regelméRig dienstliche Anrufe oder Nachrichten zu bearbeiten.
Haufig bis ab und zu arbeitet etwas mehr als 20 % der befragten Personen in der Pri-
vatzeit und 15 % wahrend eines Urlaubes. Dariber hinaus konnte festgestellt werden,
dass sich die Moglichkeit einer zeitlichen Flexibilitat, als Pflicht bzw. Notwendigkeit
definiert, negativ auf die Work-Life-Balance auswirkt. Gleichartige Konsequenzen auf
die Lebenszufriedenheit zeigten sich bei einer ausgeprégten Verlagerung von dienstli-
chen Tatigkeiten in das Privatleben (Feuchtl, Hartner-Tiefenthaler & Koszegi, 2015, S.
36ff.).

Diesbeziiglich differenziert Kossek (2016, S. 267f.) verschiedene Grenzmanagement-
Strategien flr eine optimale Vereinbarkeit zwischen Berufs- und Privatleben in physi-
sche, mentale und soziale Prozesse. Die regelmafige Trennung und ein verantwor-
tungsbewusster Umgang mit dienstlichen bzw. privaten mobilen Endgeraten sowie die
Beachtung einer Ubergangszeit zwischen den zu erfilllenden Rollen z&hlen zu den
physischen Prozessen. Ein Bewusstsein fir eine fokussierte Arbeits- oder Lebenswei-
se schaffen, eine richtige Prioritatensetzung und ein, an die Aufgaben, angepasstes
Zeitmanagement verwalten bilden die notwendigen mentalen Mal3nahmen. Die Steue-
rung der sozialen Prozesse bezieht sich auf den Informationsaustausch mit den Be-
zugspersonen der jeweiligen Rollen Gber mogliche Zeiten und Formen der Erreichbar-

keit, die Trennung zwischen Arbeit und privater sozialer Medien, eine rechtzeitige Ab-
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klarung von Erwartungen und das Aufrechterhalten von sozialen Unterstiitzungen im

Falle von Schwierigkeiten und Notféllen.

Zudem betont Kossek (2016, S. 268ff.), dass ein schlechtes Grenzmanagement von
Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen nicht nur negative Konsequenzen auf die Work-Life-
Balance hat, sondern auch auf die Arbeitsleistung oder -motivation und in weiterer Fol-
ge auf das Unternehmen selbst. Demnach ist nicht nur das Selbstmanagement von
Arbeitnehmern bzw. Arbeitnehmerinnen gefragt, sondern ebenso die Forderung und
Unterstltzung eines effizienten Grenzmanagements seitens der Unternehmensleitung.
Jene, zuvor genannten, Grenzmanagement Stile und Strategien sind somit unerlasslich
bzw. spielen eine wesentliche Rolle fur eine erfolgreiche Zusammenarbeit zwischen

Organisationen, Fihrungskraften und Mitarbeiter sowie Mitarbeiterinnen.

2.4.3 Soziale Aspekte des mobilen Arbeitens

Bei der thematischen Auseinandersetzung mit den wesentlichsten Aspekten des mobil-
flexiblen Arbeitens darf eine Betrachtung der Zusammenhange auf sozialer Ebene
nicht vernachlassigt werden.

Einen bedeutsamen Bereich in diesem Kontext bildet prinzipiell der Sachverhalt der
raumlichen Trennung. Die Flexibilitat hinsichtlich der Wahl der Arbeitszeit bzw. Ortlich-
keit erdffnet Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen grundsatzlich die Mdglichkeit, die
Barriere zwischen Berufs- und Privatleben zu glatten. Allerdings entsteht im selben
Augenblick eine Grenze zu den unmittelbaren Bezugspersonen im Unternehmen
selbst, da ein regelméaRiges, physisches gemeinsames Arbeiten am gleichen Standort
bzw. zu einer ahnlichen Zeit, nicht mehr stattfindet. Abhangig von der jeweiligen Inten-
sitat, hinsichtlich der Nutzung von Mobile Working, ist der personliche Austausch,
dienstlich oder auch privat, mit Kollegen bzw. Kolleginnen und Fuhrungskréften nur
mehr eingeschrankt moglich. Ohne die Nutzung von adaquaten mobilen Endgeraten
ware eine Aufrechterhaltung der Kommunikation unméglich (Hupfeld, Brodersen &
Herdegen, 2013, S. 19; Greer & Payne, 2014, S. 91).

Zudem erlautern Hupfeld, Brodersen und Herdegen (2013, S. 19) sowie Greer und
Payne (2014, S. 91), dass die raumliche Trennung und damit einhergehende fehlende
physische Prasenz am Arbeitsplatz im Unternehmen zu Informationsdefiziten, einer
mangelnden Integration in das Team selbst bzw. der Organisation oder im schlimmsten
Fall zu einem Zustand der sozialen Isolation bzw. Ausgrenzung fiihren kann. Ebenso
konnten eine fehlende personliche Vermittlung von Wertschatzung durch die Fuh-

rungskraft, eingeschrankte Entwicklungschancen und ein erhdhter, als belastend bzw.
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mihsam empfundener, Koordinationsaufwand Folgen des mobilen Arbeitens sein. Zu-
dem kann eine mogliche Steigerung des arbeitsbedingtem Stressempfindens durch die
fehlende soziale Unterstlitzung nicht ausgeschlossen werden.

Die genannten moglichen Konsequenzen von Mobile Working bestatigen Mulki, Lo-
cander, Marshall, Harris und Hensel (2008, S. 70ff.) anhand von Resultaten unter-
schiedlicher Studien. Es zeigte sich, dass Mitarbeiter bzw. Mitarbeiterinnen, welche
einen engen Kunden- sowie Kundinnenkontakt pflegen und haufig mobil arbeiten, Gber
eine fehlende soziale Zusammenarbeit, mangelnder Unterstiitzung seitens Fihrungs-
ebene hinsichtlich einer Karriereplanung, Integrationsproblemen und dem Zustand der

geflhlten Ausgrenzung berichteten.

Im Kontrast zu diesen Ergebnissen, stehen die Resultate einer Studie von Gajendran
und Harrison (2007, S. 1532f.), welche keinen negativen Einfluss des mobilen Arbei-
tens, in einem ausgepragten Ausmalf3, auf die Kooperation und Kommunikation inner-

halb eines Teams bzw. zu den Fuhrungskraften aufzeigen konnten.

Die Diskrepanz dieser unterschiedlichen Ergebnisse zeigen, dass klar definierte Richt-
linien und Abstimmungen innerhalb des Teams bzw. mit der direkten Fuhrungskraft bei
Mobile Working unerlasslich sind. Zudem kann festgehalten werden, dass die subjekti-
ve Wahrnehmung von negativen Konsequenzen auch in einer direkten Abhangigkeit zu
den personlichen Préferenzen und Ressourcen steht (Hupfeld, Brodersen & Herdegen,
2013, S. 19; Paridon & Hupke, 2010, S. 67).

Um diesen Herausforderungen auf der sozialen Teamebene adaquat zu begegnen,
erfordert es, wie bereits erwadhnt, ein gewisses Mal3 an internen Regelungen der Zu-
sammenarbeit. Besonderes Augenmerk liegt hier auf der Koordination von Arbeitsauf-
gaben und dienstlichen Abstimmungen, einem einheitlichen Wissensstand Uber die
Aufgabengebiete, die Nutzung von verschiedenen netzwerkbasierende Kommunikati-
onskandle sowie die Steuerung von physischen Anwesenheiten (Bartz, Gnesda &
Schmutzer, 2017, S. 22f.; Weichbrodt, Schulze, Gisin, Tanner & Welge, 2015, S. 33ff.).

2.4.4 Produktivitat, Leistung und Motivation von Mitarbeiterinnen

Nach Bartz, Gnesda und Schmutzer (2017, S. 16f.) hat die Arbeitsform Mobile Working
wesentliche positive Auswirkungen auf die Produktivitat von Mitarbeitern und Mitarbei-
terinnen. In erster Linie kann durch die nicht mehr vorhandenen Einschrankungen hin-
sichtlich des Arbeitsortes, die Arbeitsatmosphéare entsprechend den zu erbringenden
Arbeitstatigkeiten gewahlt werden. Fur Aufgaben, welche eine intensive Kooperation

und Kommunikation mit Kollegen bzw. Kolleginnen erfordern, ist ein Arbeitsplatz im
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Unternehmen die optimalste Wahl. Verlangen die zu erfillenden Téatigkeiten jedoch
eine konstant ruhige Arbeitsatmosphéare und einen hohen Grad an Konzentration, ist
ein produktives Arbeiten in den Raumlichkeiten der Organisation oftmals nicht reali-
sierbar. Durch Mobile Working besteht somit die Mdglichkeit sich einen geeigneteren
Ort zu suchen, beispielsweise am Wohnstandort des Mitarbeiters bzw. der Mitarbeite-

rin.

Dem entgegen zeigen die Resultate, einer von Regus (2017, S. 14f.) durchgefiihrten
Studie, dass der hausliche Arbeitsplatz fur dienstliche Téatigkeiten nicht unbedingt die
ideale Wabhl ist. Beinahe die Halfte der befragten Personen gab an, dass sich einerseits
die Anwesenheit sowie verlangte Aufmerksamkeit von Familienmitgliedern und ande-
rerseits allgemeine Konzentrationsprobleme, negativ auf die Arbeitsleistung auswirken.
Zusatzlich wurden Stérungen bei dienstlichen Telefonaten von der Familie oder Hau-
stieren, laute Gerdusche des Haushaltes, eine schlechte Internetverbindung sowie eine
mangelnde Ausstattung des Arbeitsbereiches als weitere Storfaktoren genannt. Die
Ergebnisse zeigen relativ eindeutig die Notwendigkeit eines ausgepragten Selbstma-
nagements hinsichtlich der raumlichen als auch psychischen Trennung zwischen Arbeit
und Familie bzw. Haushalt. Allerdings muss an dieser Stelle ebenfalls angemerkt wer-
den, dass bei der Identifikation von Storfaktoren die subjektive Wahrnehmung eine
wesentliche Rolle spielt.

Wieder bezugnehmend auf mdgliche positive Auswirkungen von Mobile Working auf
die Produktivitat, spielt nach Bartz, Gnesda und Schmutzer (2017, S. 16f.) der Bio-
rhythmus von Menschen ebenso eine wesentliche Rolle, denn die personlichen Préfe-
renzen hinsichtlich der Zeit in der die Arbeit verrichtet werden soll, entscheiden tber
das Mal3 an Leistungs- und Konzentrationsfahigkeit. Arbeitnehmer und Arbeitnehme-
rinnen kénnen somit durch die gegebene zeitliche Flexibilitdt die Arbeitszeiten den in-

dividuellen Bedurfnissen anpassen.

Die empirische Untersuchung von Regus (2017, S. 15f.) untersuchte dariiber hinaus
die globale Einstellung hinsichtlich einer positiven Verbesserung bzw. Steigerung der
Produktivitdt durch die Moglichkeit von flexiblen Arbeitsformen. Der internationale
Durchschnittswert aller befragten Arbeithehmer und Arbeitnehmerinnen liegt bei 65 %.
Knapp unter diesem Wert liegen die Lander Australien und Kanada sowie die USA,
welche sich ein wenig Uber dem Durchschnitt einordnet. An der Spitze befindet sich
Indien, wo beinahe 80 % der teilnehmenden Personen angab eine Zunahme der Pro-

duktivitat wahrzunehmen.
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Dem zustimmend, berichtet das international agierende Unternehmen BMW Group seit
der Einfihrung von dem Angebot an Mobile Working, welches ganztadgig oder stun-
denweise genutzt werden kann, tUber eine Zunahme der Produktivitat und der allge-
meinen Zufriedenheit von Mitarbeitern bzw. Mitarbeiterinnen. Zudem wird die individu-
elle Leistungsfahigkeit durch die Mdglichkeit der Selbstbestimmung hinsichtlich der
Arbeitszeit und des Arbeitsumfeldes gestarkt (Quandt-Schubert, 2017, S. 156ff.).

Neben einer gesteigerten Produktivitat und Leistungsfahigkeit konnte in einer weltweit
durchgefuhrten Studie, ebenso eine Zunahme der allgemeinen Mitarbeiter- bzw. Mitar-
beiterinnenmotivation verzeichnen. Etwa 63 % der befragten Personen gaben an,
durch die Nutzung von flexiblen Arbeitsformen motivierter zu sein. Gegebenheiten wie
die Mdglichkeit der Selbstbestimmung, einem eigenverantwortlichen Arbeiten, die Ver-
abschiedung einer zeit- und ortsgebunden Anwesenheitskultur und die damit einherge-
hende Forderung individueller Arbeitsweisen kdnnen diese Werte erklaren (www.at-

de.workaustria.regus.com, 25.02.2018).

Bartz, Gnesda und Schmutzer (2017, S. 25f.) beobachteten zudem bei Unternehmen,
welche mobil-flexible Arbeitsformen eingefiihrt haben, eine gesteigerte Produktivitét in
Folge von einer hdheren Mitarbeiter- bzw. Mitarbeiterinnenzufriedenheit und Einsatzbe-
reitschaft. Ahnliche Ergebnisse zeigten sich bei einer Studie der deutschen Gesell-
schaft fur Personalfihrung. Mehr als die Hélfte der befragten Personen gab an eine
verbesserte Arbeitsleistung und Arbeitszufriedenheit wahrzunehmen. Zudem konnte
auch eine Steigerung hinsichtlich der Qualitat der Arbeitsleistungen beobachtet wer-
den. Demnach profitieren sowohl Unternehmen als auch Mitarbeiter und Mitarbeiterin-
nen, bei einem richtigen Umgang, von dieser flexiblen Form des Arbeitens (Primper,
Lorenz, Hornung & Becker, 2016, S. 39).

Zudem kann ebenso der Rickgang der Krankenstandsquote als Erklarung der allge-
mein gestiegen Produktivitat herangezogen werden. Die durchschnittliche Anzahl an
Krankenstanden liegt in Osterreich zwischen 10 und 12 Tagen pro Jahr, wahrenddes-
sen sich diese Zahlen in Unternehmen, mit flexiblen Arbeitsmodellen, auf unter flnf
Tage reduziert haben. Allerdings kann dieser Wert auch gewisse Schattenseiten auf-
zeigen, denn es besteht das Risiko, dass es sich hierbei um einen moglichen Hinweis
auf Ubermafige Verausgabung bzw. freiwilliger Selbstausbeutung handelt. Dies ver-
deutlicht die Notwendigkeit, sowohl aus der Sicht von Mitarbeitern bzw. Mitarbeiterin-
nen als auch der Unternehmensleitung und den FUhrungskraften, eines sorgsamen
und verantwortungsvollen Umgangs mit der Thematik des mobil-flexiblen Arbeitens
(Bartz, Gnesda & Schmutzer, 2017, S. 25f.).
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2.4.5 Orientierung der Fihrungskultur: Vertrauen vs. Kontrolle

Mit der Unterstutzung von unterschiedlichen Kommunikationsmoglichkeiten kann
grundsétzlich der Kontakt zwischen Mitarbeitern bzw. Mitarbeiterinnen und der Organi-
sation aufrecht erhalten werden, allerdings kénnen diese technischen Hilfsmitteln den
direkten, vor allem emotionalen, Austausch nicht ganzlich ersetzen. Fehlende, vor al-
lem auf Spontanitdt beruhende, arbeitsbezogene Ideenfindungen und Missverstand-
nisse bei der Interpretation von, elektronisch Ubermittelten, dienstlichen oder auch in-
formellen Informationen kénnten sich als Schwierigkeiten des orts- und zeitunabhangi-
gen Arbeitens entwickeln (Meissner, 2009, S. 311ff.).

Mobile Working und die damit verbundene raumliche sowie zeitliche Trennung bezlg-
lich der Arbeitsausfihrung, stellt Fihrungskréafte aber auch Mitarbeiter und Mitarbeite-
rinnen somit vor weiteren Herausforderungen. Vorgesetzte sind nicht mehr in der Lage
einen direkten, von der physischen Prasenz der Arbeitnehmern bzw. Arbeitnehmerin-
nen abhangigen, Fuhrungsstil anzuwenden. Aufgrund dieser Tatsache, sind ein be-
sonders ausgepragtes Vertrauensverhdaltnis und eindeutig definierte Vereinbarungen,
hinsichtlich der gegenseitigen Erwartungshaltung, bei dieser Form des flexiblen Arbei-
tens unerlasslich. Eine vorhandene Vertrauenskultur und der Verzicht auf eine aktive
Kontrolle seitens der Fuhrungskrafte bilden damit die Basis fir flexible Arbeitsformen.
Allerdings gestalten sich diese Grundvoraussetzungen in der Praxis oftmals als ein
schwieriges Unterfangen. Der Umstand, dass es sich angesichts des Vertrauens bei
mobil-flexiblen Arbeitsformen um eine Vorschussleistung handelt, erschwert es vielen
Fuhrungskréaften eine auf Vertrauen stiitzende Arbeitskultur zu schaffen. Nichtsdestot-
rotz lasst sich festhalten, dass ausschlieRlich eine vertrauensorientierte Arbeitsweise
der Schlissel zum Erfolg ist und dieser steht und fallt mit der Einstellung sowie Enga-
gement von Vorgesetzten (Deloitte Consulting GmbH, 2017, S.11; Paridon & Hupke,
2010, S. 67).

Die nicht mehr vorhandene Mdglichkeit einer direkten Kontrolle oder auch Uberwa-
chung der Arbeitsprozesse seitens der Fihrungskrafte, impliziert allerdings ebenso ein
gewisses MalR an Selbstdisziplin, Eigenverantwortung sowie die Fahigkeit der Selbst-
organisation von Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen. Einer Studie zufolge, kbnnen gera-
de diese notwendigen persodnlichen Eigenschaften aber auch Schwierigkeiten bereiten.
Die in dieser Untersuchung befragten Personen bezeichneten das Risiko der Selbst-
ausbeutung sowie die zu hohen Anforderungen an die eigene Selbstorganisation als
herausfordernde Aspekte von mobil-flexiblen Arbeiten. In solchen Situationen sind ein

rechtzeitiges Einschreiten, die intensive Unterstiitzung und mdgliche Hilfestellungen
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von Fuhrungskréften besonders gefordert (Brandt & Brandl, 2008, S. 16; Paridon &
Hupke, 2010, S. 67).

Bauer (2015, S. 156f.) beschreibt, nachfolgende zentralen Elemente der Fihrung in

flexiblen Arbeitswelten, als essentiell um erfolgreich zu sein.

e Auswahl geeigneter Tatigkeiten

Ein gewisses Mal3 an Handlungsspielraumen muss, vor allem bezogen auf die
Mdglichkeit der individuellen zeitlichen Einteilung der zu erfillenden Arbeitsauf-
gaben, gegeben sein. Zudem gelten das Vorhandensein der erforderlichen in-
formations- und kommunikationstechnologischen Ressourcen sowie ein gerin-
ger Bedarf an einer face-to-face Kommunikation als Grundvoraussetzung fir

mobil-flexibles Arbeiten.

e Auswahl geeigneter Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen

Um das Angebot an flexiblen Arbeitsformen tberhaupt wahrnehmen zu kénnen,
sollten Arbeitnehmer und Arbeithehmerinnen Uber die dafiir notwendigen per-
sonlichen Eigenschaften und Qualifikationen verfiigen. Neben einem gewissen
Maf} an Disziplin, Eigenmotivation, einem ausgepragten Verantwortungsbe-
wusstsein und Selbststandigkeit sind auch eine ausgezeichnete Selbstorgani-
sation, Zeitmanagement sowie ein ausreichendes Technikverstandnis uner-

lasslich.

e Auswahl geeigneter Flihrungskrafte

Fuhrungskréafte missen grundsatzlich in der Lage sein Mitarbeitern bzw. Mitar-
beiterinnen uneingeschrankt vertrauen zu kénnen. Zudem miussen konkrete Ar-
beitsanweisungen und Ziele vereinbart werden kénnen sowie die Fahigkeit be-
sitzen auf eine konstruktive Art und Weise Feedback zu erbrachten Leistungen

rickmelden zu konnen.

e Fihrung basierend auf Ergebnissen

Fuhrungskréafte missen Uber die notwendigen Kenntnisse bezlglich einer er-
gebnisorientierten Fuhrungskultur verfigen und den Willen besitzen diese auch
aktiv zu etablieren bzw. anzuwenden. Eine regelmafllige Kommunikation mit
den Mitarbeitern bzw. Mitarbeiterinnen, gemeinsame Vereinbarung von Zielen
und den zu erreichenden Ergebnissen sowie die Planung von etwaigen Ent-
wicklungsmaoglichkeiten sind Bestandteile dieser Ausprégungsform der Fih-

rung.
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e Angemessene Kommunikation

Eine transparente und offene Kommunikationskultur sowie klare Absprachen
sind bei flexiblen Arbeitsformen unumgénglich.

e Etablierung einer Vertrauenskultur

Die Gewahrung eines Vertrauensvorschusses, ausfihrliche Gesprache und
Absprachen auf Teamebene sowie die Verabschiedung moglicher Kontrollrouti-

nen kennzeichnen diesen Baustein der Fuhrung.

Fuhrungskréafte sind nach Bauer (2015, S. 156) neben der Etablierung einer Vertrau-
enskultur ebenso fur eine verstarkte Orientierung an den Ergebnissen der erbrachten
Arbeitsleistungen verantwortlich. Zudem missen Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen ler-
nen wie sie sich selbst bzw. auch das Umfeld organisieren, ohne jegliche Einbul3en
hinsichtlich der Qualitat von den auszufihrenden Arbeitsaufgaben, und den Erhalt ei-
ner ausgeglichenen Work-Life-Balance gewéhrleisten kdnnen.

2.4.5.1 Anwendung des Fihrungsmodells ,,Management by Objectives*

In den vorangegangen Kapiteln wurde oftmals das Thema der ergebnisorientieren Fih-
rung anhand von Zielvereinbarungen aufgegriffen, welches nun in diesem Abschnitt

naher erlautert wird.

In der Literatur wird zumeist auf das Fuhren durch Ziele bei der Nutzung von mobil-
flexiblen Arbeitsformen hingewiesen. ,Management by Objectives bezeichnet ein der-
artiges Konzept der Fuhrung welches von Peter F. Drucker aufgesetzt und urspriinglich
als Prozess zur strukturierten Steuerung der téglichen Aktivitaten von Fihrungskraften
entwickelt wurde. Durch konkrete Zielsetzungen sollten leitende Angestellte in der La-
ge sein, die zu erbringenden Arbeitsleistungen auszufiihren ohne diese zuvor definier-
ten Ziele aus den Augen zu verlieren. Dieses Konzept der Flihrung wird heutzutage in
vielen Unternehmen, wenn auch manchmal in einer abgeanderter Form, flr die gesam-
te Belegschaft angewendet (Degenhardt, Weichbrodt, Coradi & Wieser, 2015, S. 18f.;
Paridon & Hupke, 2010, S. 67, Russel-Walling, 2011, S. 128).

Der Schwerpunkt des ,Management by Objectives” Konzeptes, liegt auf der gemein-
samen Entwicklung von Zielen. Der Prozess startet mit der Definition bzw. Bestimmung
der allgemeinen Unternehmensziele, welche sodann in einem weiteren Schritt den un-
terschiedlichen Bereichen der Organisation zugeordnet werden. Anschlie3end werden
diese zu erreichenden Ziele in den jeweiligen Abteilungen, zusammen mit den Mitar-
beitern bzw. Mitarbeiterinnen, ausfihrlich besprochen und MalRBhahmen getroffen um

diese bestmdglich zu erreichen. GemaR diesem Fuhrungskonzept, tragt der Prozess
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der gemeinsamen Zielvereinbarung, mafgeblich zum Erfolg des gesamten Systems
bei. Durch dieses Vorgehen soll gewahrleistet werden, dass Mitarbeiter bzw. Mitarbei-
terinnen die ihnen zugewiesenen Verantwortungsbereiche kennen, sich mit den ver-
einbarten Zielen identifizieren und ein ausgepragtes Interesse an deren selbststandi-
gen so wie auch eigenverantwortlichen Erfillung entwickeln kdnnen. In regelmaiigen
Gesprachen wird die Entwicklung der Zielerreichung uberprift und weitere Schritte
gemeinsam mit den Vorgesetzten besprochen (Degenhardt et al., 2015, S. 18f.; Kon-
rad, Hertel & Schmook, 2003, 74ff.; Russel-Walling, 2011, S. 128ff.).

Die korrekte Umsetzung des Konzeptes ,Management by Objectives® spielt, vor allem
bei flexiblen Arbeitsformen wie Mobile Working, eine zentrale Rolle. Dieses System der
Fuhrung, kann aufgrund der klar definieren Aufgabenbereiche, regelméRigen Feed-
backgesprachen sowie der aktiven Beteiligung an den Zielvereinbarungen einen direk-
ten Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit von Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen
nehmen. Zudem bekommen Mitarbeiter bzw. Mitarbeiterinnen die Moglichkeit mehr
Verantwortung zu Ubernehmen, individuelle Potentiale zu entwickeln oder auch zu for-
dern und personliche Erfolge durch die Erreichung von Zielen zu verzeichnen. Ebenso
kann das Selbstbewusstsein durch eine entgegengebrachte Wertschétzung von Vor-
gesetzten und das Teamgeflige, im Falle von abteilungsbezogenen Zielen, gestarkt
werden (Degenhardt et al., 2015, S. 18f.; Konrad, Hertel & Schmook, 2003, 75f.; Krau-
se, Berset & Peters, 2015, S. 166).

Den erlauterten positiven Auswirkungen dieses Managementkonzeptes stehen aller-
dings auch negative Konsequenzen gegentiber. Durch die strikte Vorgabe von Zielen
und den damit einhergehenden mdglichen Leistungsdruck, kénnen Mitarbeiter bzw.
Mitarbeiterinnen Angste vor einem Versagen oder einem Verlust des Arbeitsplatzes
entwickeln. Ebenso die Thematik der Selbstausbeutung bzw. einer Gbermagigen Ver-
ausgabung, durch getéatigte Arbeitsleistungen aulRerhalb der reguléaren Arbeitszeit oder
auch im Falle einer Krankheit, gilt es zu betrachten. Dariiber hinaus zahlen, die Angst
vor dem eigenen Erfolg, durch immer héher angesetzte Ziele und ein Ubertriebenes
Maf an Controlling Tatigkeiten zu Lasten der eigentlichen Arbeitstatigkeiten auch zu
den negativen Auswirkungen. Zudem konnen Konflikte auf der Abteilungsebene bei
gemeinsamen Zielvereinbarungen, aufgrund unterschiedlicher Auspragungen des En-
gagements der Teammitglieder, ebenso negative Konsequenzen von ,Management by
Objectives” sein (Krause, Berset & Peters, 2015, S. 166ff.).

Krause, Berset und Peters (2015, S. 168) untersuchten die positiven und negativen
Auswirkungen von ,Management by Objectives® mittels einer Fallstudie anhand eines

Dienstleistungsunternehmen. Die Moglichkeit Verantwortung zu tibernehmen, das Ge-
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fuhl des Stolzes hinsichtlich erzielter Leistungen und ein ausgepragtes Gemeinschafts-
gefuhl innerhalb des Teams wurden von Uber 60 % der befragten Personen als positive
Erfahrung wahrgenommen. Negative Auswirkungen des Managementkonzeptes wur-
den insbesondere hinsichtlich des ungerechten Verhaltnisses zwischen erbrachten
Leistungen ohne jeglichen wirtschaftlichen Erfolg und Einschrankungen der individuel-
len Handlungsspielraume beobachtet.

Die Auseinandersetzung mit der Thematik zeigt, dass Organisationen und Fihrungs-
krafte eine gewisse Sensibilitat sowohl fir die positiven als auch negativen Auswirkun-
gen von ,Management by Objectives® entwickeln missen. Zweifelsohne sind die Kom-
petenzen der Fuhrungskrafte gefordert um negative Entwicklungen und die Grenzen
der Eigenverantwortung von Arbeithnehmern oder Arbeitnehmerinnen rechtzeitig erken-
nen zu kénnen. Vor allem bei der Nutzung der flexiblen Arbeitsform Mobile Working ist
eine regelmaRige und transparente Kommunikation sowie die Ubermittlung von Wert-
schatzung seitens der Fuhrungskréfte gegentber den Mitarbeitern bzw. Mitarbeiterin-
nen unerlasslich um mit diesem Managementkonzept erfolgreich zu sein (Degenhardt
et al., 2015, S. 19; Krause, Berset & Peters, 2015, S. 170).

2.5 Zusammenfassung der theoretischen Aspekte

Der Trend bezlglich der Virtualisierung von Arbeit wird maf3geblich gepragt durch die
fortwahrenden Entwicklungen der Digitalisierung. In diesem Zusammenhang stehen
insbesondere die stetig wachsende Verbreitung von mobilen Endgeréten und die Ver-
flgbarkeit von nahezu flachendeckenden Netzwerkzugéngen. Diese Gegebenheiten
haben einen signifikanten Einfluss sowohl auf die gesellschaftlichen als auch wirt-
schaftlichen Entwicklungen. Moderne Informations- und Kommunikationstechnologien
haben die Entstehung eines orts- und zeitunabhangigen Arbeitens somit Uberhaupt

erst ermdglicht.

Gegenstand der vorliegenden Arbeit und grundlegende Fragestellung ist, wie eingangs
erlautert, die Betrachtung so wie auch Analyse der unterschiedlichen Auswirkungen
von Mobile Working auf Mitarbeiter bzw. Mitarbeiterinnen. In diesem Sinn soll zudem
herausgefunden werden, inwieweit diese Form der flexiblen Arbeitsgestaltung als eine

Bereicherung oder Belastung wahrgenommen wird.

Bei der theoretischen Auseinandersetzung mit dieser Thematik wurde zunadchst der
Ursprung von flexiblen Arbeitsformen und deren unterschiedlichen Auspragungen er-
arbeitet (vgl. Kapitel 2.2). Der Entwicklungsprozess erstreckt sich grob von einer per-

manenten Teilheimarbeit, dem Aufbau von Telezentren, dem Arbeiten direkt beim
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Kunden bzw. Kundinnen bis hin zu einer gelegentliche Nutzung von Home-Office und

schlieBlich zu der Entwicklung von einem orts- und zeitunabh&ngigen Mobile Working.

Im weiteren Verlauf wurden die verschiedenen Rahmenbedingungen fiir ein erfolgrei-
ches System des mobil-flexiblen Arbeitens eingehend erdrtert. Die Berticksichtigung
der Infrastruktur und Architektur von Organisationen, hinsichtlich der Raumlichkeiten,
wurde anhand des FlexWork Modells (Weichbrodt et al., 2015, S. 14) analysiert. Es
zeigte sich, dass eine phasenweise Anpassung der Struktur im Sinne von offenen BU-
rolandschaften und zentralen Besprechungs- bzw. Ruherdumen sowohl fir die Kom-
munikation als auch Kooperation bei flexiblen Arbeitsformen unterstitzend wirken.
Ebenso gilt es die Hardware-, Software- und Netzwerkarchitektur an die Erfordernisse
von Mobile Working anzupassen (vgl. Kapitel 2.3.2). Dabei sind der Einsatz von Remo-
te Access Services und geeigneten Kommunikationskanalen sowie die Gewéahrleistung
der Daten- und Netzwerksicherheit unumganglich. Hinsichtlich der rechtlichen Aspekte
bei Mobile Working konnte herausgefunden werden, dass das Arbeithehmerlnnen-
schutzgesetz auRerhalb des Geltungsbereiches liegt, jedoch die gesetzlichen Bestim-
mungen des Dienstnehmerinnenhaftpflichtgesetzes sowie die Risikohaftung von Ar-
beitgebern bzw. Arbeitgeberinnen grundsatzlich auch bei mobil-flexiblen Arbeiten gel-
ten (vgl. Kapitel 2.3.3). Betriebliche MaRnahmen miissen insbesondere in Hinblick auf
die Regelung der Arbeitszeit, inklusive einer Vereinbarung tUber die Erreichbarkeit, die
Nutzung von privaten Geréaten sowie die Aufrechterhaltung der Datensicherheit getrof-
fen werden. Der Bedarf an eindeutig definierten und transparenten Richtlinien konnte
empirisch festgestellt werden (Tanner et al., 2015, S 15). Die Notwendigkeit von Ver-
einbarungen zeigte sich ebenso im Zusammenhang mit der Fiihrung bei Mobile Work-
ing (vgl. Kapitel 2.3.4). Eine auf Vertrauen basierende und ergebnisorientierte Fuh-
rungskultur sowie klare Zielsetzungen sind unerlasslich bei dieser Form der Arbeitsge-
staltung. Vorgesetzte missen verstehen, dass sich die Leistung von Mitarbeitern bzw.
Mitarbeiterinnen nicht Uber deren Anwesenheit definiert und sich selbst mehr als

Coach und weniger als ein striktes Kontrollorgan wahrnehmen.

AnschlieRend wurden in den weiteren Abschnitten, die wesentlichsten Aspekte von
einem mobil-flexiblen Arbeiten herausgearbeitet. Es wurde zunachst auf das Dilemma
der permanenten Erreichbarkeit eingegangen (vgl. Kapitel 2.4.1). Die Grenzen zwi-
schen Berufs- und Privatleben verschwimmen zunehmend durch die, teils freiwillige
aber auch angeordnete Verfugbarkeit au3erhalb der regularen Arbeitszeit. Die Mdg-
lichkeit Gberall und jederzeit erreichbar zu sein bringt zwar einige Vorteile mit sich, al-
lerdings entstehen auch Risiken welche das allgemeine Wohlbefinden von Mitarbeitern

bzw. Mitarbeiterinnen erheblich beeintrachtigen kénnen. In diesem Kontext besteht die
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Notwendigkeit gewisser Richtlinien, welche einen passenden Umgang mit der arbeits-
bezogenen erweiterten Erreichbarkeit vorgeben. Zudem wurde untersucht, inwieweit
Mobile Working einen Einfluss auf die Work-Life-Balance hat (vgl. Kapitel 2.4.2). Es
zeigten sich durch die Nutzung dieser flexiblen Arbeitsform positive Auswirkungen,
allerdings unter der Voraussetzung, dass Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen tber das
notwendige Mal3 an Selbstmanagement verfugen.

Des Weiteren wurden die Auswirkungen von Mobile Working auf sozialer Ebene be-
trachtet (vgl. Kapitel 2.4.3). Durch die fehlende physische Prasenz kann es grundsatz-
lich zu Schwierigkeiten, hinsichtlich der Kommunikation und Kooperation, im Team
kommen. Mit Hilfe einiger interner Richtlinien hinsichtlich des Umgangs mit Mobile
Working, regelmafigen Abstimmungen und einer Steuerung der physischen Prasenz
kann diesen Herausforderungen entgegengewirkt werden In einem weiteren Abschnitt
(vgl. Kapitel 2.4.4) konnte herausgefunden werden, dass durch mobil-flexibles Arbeiten
die Produktivitat, Arbeitszufriedenheit, Motivation und Qualitat der Arbeitsleistungen
von Mitarbeitern bzw. Mitarbeiterinnen positiv beeinflusst werden. Allerdings stellen die
individuellen Kompetenzen, beispielsweise ein ausgepragtes Selbstmanagement, eine
wesentliche Rolle dar. Neben den bereits genannten Aspekten beziglich einer neuen
Orientierung der Fuhrungskultur, wurde zusatzlich auf das Fihrungskonzept Manage-
ment by Objectives néher eingegangen (vgl. Kapitel 2.4.6). Das Fihren anhand von
Zielvereinbarungen kann, gerade bei Mobile Working, als eine optimale Strategie be-
zeichnet werden. Allerdings zeigte die theoretische Auseinandersetzung mit diesem
Konzept, dass den positiven Auswirkungen, wie beispielsweise die Entwicklung des
Geflhls fur Verantwortung, auch negative Konsequenzen gegenuberstehen. Ein zu
hoher Leistungsdruck oder die Férderung von Konflikten innerhalb des Teams kdnnten
die Folgen eines unachtsamen Umgangs mit diesem Managementkonzept sein. Fih-
rungskrafte mit den richtigen Kompetenzen, klare Richtlinien und eine transparente
Kommunikation sind bei der Anwendung von Management by Objectives besonders

erforderlich.

Betrachtet man den in der Literatur theoretischen Stand der Forschung, kann zusam-
menfassend festgehalten werden, dass Mobile Working unter den richtigen Vorausset-
zungen eine Bereicherung fir Arbeitnehmer bzw. Arbeithehmerinnen darstellen kann,

aber ohne die notwendigen Richtlinien funktioniert es nicht.
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3 Methodisches Vorgehen

Nachfolgende Abschnitte geben einen Aufschluss lUber das methodische Vorgehen
hinsichtlich der durchgefuhrten empirischen Untersuchung. Das theoretische Vorver-
standnis beruht auf den zuvor erdrterten theoretischen Erkenntnissen beziiglich des zu
untersuchenden Forschungsgegenstandes. Zunachst wird auf die gewahlte Form der
Forschungsmethode naher eingegangen. In diesem Zusammenhang wird ebenfalls
erklart, worin der wesentliche Unterschied zwischen einer quantitativen und qualitati-
ven Studie besteht und auf welchen Merkmalen die Entscheidung der genutzten Erhe-

bungsmethode basiert.

Zudem werden das Sampling der empirischen Untersuchung und die Kriterien fur die
Auswahl der Studienteilnehmer bzw. Studienteilnehmerinnen dargestellt. Im Anschluss
daran erfolgt die Betrachtung der wesentlichsten Aspekte hinsichtlich der Durchflihrung
der wissenschaftlichen Studie. Ein weiterer Abschnitt behandelt die Vorstellung des
Auswertungs- und Analyseverfahrens. An dieser Stelle wird ebenfalls auf die genaue
Methodik und Begrindung der gewahlten Form eingegangen. Schlussendlich rundet
die Beschreibung bzw. Betrachtung der Gutekriterien, hinsichtlich der vorliegenden

wissenschaftlichen Studie, dieses Kapitel ab.

3.1 Erhebungsmethode- und instrument

Um die eingangs definierten Forschungsfragen zu beantworten, wurde eine qualitative
Forschungsmethode gewahlt. Der grundlegende Unterschied zwischen quantitativen
und qualitativen Untersuchungen, besteht nach Misoch (2015, S. 1ff)) in der Betrach-
tung der Sachverhalte. Die primare Zielsetzung von quantitativen Methoden ist die Er-
forschung von statistischen Zusammenhangen, wohingegen bei qualitativen Forschun-
gen die subjektive Wahrnehmung von Menschen im Mittelpunkt des Interesses steht.
Zudem liegt der Fokus bei quantitativen Forschungsmethoden auf der Prifung von
Hypothesen durch die Messung von Daten anhand einer grof3en Stichprobe, welche im
Anschluss Folgerungen fir eine Grundgesamtheit ermoglichen sollen. Im Gegensatz
dazu dienen qualitative Forschungen vorwiegend fir die Generierung von Hypothesen
durch offene Erhebungsmethoden anhand kleinerer Stichproben um qualitative Relati-

onen bzw. Muster erkennen zu kénnen.

Die Entscheidung fur die Wahl einer qualitativen Methode basiert auf der Notwendig-
keit der Erhebung individueller Sichtweisen, Bedirfnissen und Werten. Fur diese Stu-
die ist dies von wesentlicher Bedeutung, da die Erkenntnisgewinnung von subjektiven

Erfahrungen und wahrgenommenen Auswirkungen von Mobile Working im Vorder-
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grund stehen. Die befragten Personen haben somit die Moéglichkeit ihre individuellen
Sichtweisen offen darzustellen ohne auf eine vorab festgelegte Auswahl von Antworten
beschrankt zu sein. Zudem ermdglicht diese Form der Forschung aufgrund dieser offe-
nen Zugangsweise eine hohere Wertigkeit der Befragungstiefe und bietet zusétzlich die
Moglichkeit auf die Studienteilnehmer bzw. Studienteilnehmerinnen individuell einzu-
gehen. DarUber hinaus muss an dieser Stelle angemerkt werden, dass es sich hierbei
grundséatzlich um ein relativ junges Forschungsgebiet handelt und noch nicht ausrei-
chend wissenschaftliche Befunde vorliegen, um eine Studie quantitativer Natur in Be-

tracht zu ziehen.

Im Detail wurde gemaR Misoch (2015, S. 65ff.) ein halbstrukturiertes Vorgehen anhand
qualitativer Interviews mit Hilfe von einem Leitfaden gewahlt. MaRgeblicher Vorteil die-
ser Methodik ist, dass das bereits erworbene theoretische Wissen bei der Erstellung
des Leitfadens miteinfliet und eine inhaltliche Struktur sowie die darauffolgende Aus-
wertung erleichtert. Durch die Verwendung dieser Forschungsmethode kann somit ein
roter Faden innerhalb der unterschiedlichen Themengebiete und eine bessere Ver-
gleichbarkeit der erhobenen Daten gewahrleistet werden. Darliber hinaus muss an
dieser Stelle angemerkt werden, dass ein bedeutender Vorteil dieser Forschungsme-
thode darin besteht flexibel in den Gespréchssituationen agieren zu kdnnen. Der er-
stellte Leitfaden dient somit primér der Orientierung. Entscheidend bei der Erstellung
des Leitfadens ist die Gestaltung der Fragestellungen. Eine offene Formulierung der
Fragen, ohne die Gesprachspartner bzw. Gespréachspartnerinnen in eine gewisse Rich-
tung drangen zu wollen, ist bei dieser Form der Forschungsmethode ein wesentlicher
Faktor.

Der vollstandige Leitfaden, welcher fir diese empirische Untersuchung verwendet wur-
de, ist unter Anhang A enthalten und wird in den nachfolgenden Abschnitten noch na-

her erlautert.

Zunachst wurde den befragten Personen der konkrete Untersuchungsgegenstand vor-
gestellt, auf die Freiwilligkeit und die Aufzeichnung bzw. die Dauer des Interviews hin-
gewiesen sowie die Wahrung der Anonymitat zugesichert. In Zusammenhang mit der
Anonymitat wurde zuséatzlich darum gebeten, wahrend des Interviews bzw. der Auf-
zeichnung, weder den eigenen Namen noch das Unternehmen zu nennen. Sollte es
dennoch passieren, wirde dies nicht in die anschlieRenden Transkriptionen miteinge-
arbeitet werden. Samtliche Studienteilnehmer und Studienteilnehmerinnen erklarten

sich mit dieser Vorgehensweise einverstanden.
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Im Anschluss daran folgten Fragen fir die Erhebung der wesentlichsten sozio-
demographischen Daten. Diese bezogen sich auf das Alter, der Betriebszugehdrigkeit
und der generellen Berufserfahrung. Der anschliel3ende Leitfaden gliedert sich grund-
satzlich in neun unterschiedliche Themenkomplexe. Der erste Abschnitt beschéftigt
sich vorwiegend mit einfuhrenden Fragen hinsichtlich Mobile Working. An dieser Stelle
sollte herausgefunden werden, was die befragten Personen unter der mobil-flexiblen
Arbeitsform prinzipiell verstehen, wie sich das Angebot von Mobile Working in dem
jeweiligen Unternehmen gestaltet und wie das persodnliche Verhalten bezlglich der

Nutzung ist.

Der nachste Abschnitt widmete sich den Auswirkungen von Mobile Working auf die
Work-Life-Balance von den an der Studie teilnehmenden Personen. Es wurden Fragen
hinsichtlich des Erlebens der Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben sowie die Ein-
stellung in Bezug auf mdgliche Schwierigkeiten bei dieser Form der flexiblen Arbeits-
gestaltung gestellt. Zusatzlich sollte untersucht werden, welchen Beitrag Mobile Work-

ing zu der individuellen Work-Life-Balance leistet.

Der darauffolgende Bereich hatte zum Ziel, Informationen tber die Einstellung zu dem
Thema der méglichen permanenten Erreichbarkeit bei Mobilie Working zu erhalten. An
dieser Stelle wurden Themenkomplexe wie die Gestaltung der Arbeitszeiten und der
Verflgbarkeit sowie das Arbeiten auf3erhalb der regulédren Dienstzeit, beispielsweise
an Abenden und Wochenenden oder wahrend eines Krankenstandes bzw. Urlaubes,

angesprochen.

Der nachste Themenblock behandelte die soziale Isolation als mogliche negative Kon-
sequenz von Mobile Working. Es sollte in Erfahrung gebracht werden, welchen Stel-
lenwert die informelle Kommunikation fur die befragten Personen einnimmt, wie das
Arbeiten fernab von den Kollegen und Kolleginnen bzw. den Fihrungskraften erlebt

wird und ob Mobile Working einen Einfluss auf der sozialen Ebene hat.

Im Anschluss daran, folgte die Auseinandersetzung mit den generellen Herausforde-
rungen und Chancen durch die Nutzung von Mobile Working. Zundchst wurden Fragen
hinsichtlich der positiven bzw. negativen Auswirkung von einem mobil-flexiblen Arbei-
ten und die grofiten Unterschiede zu dem Arbeiten am Arbeitsplatz im Unternehmen
gestellt. Des Weiteren sollte herausgefunden werden wie die Mdglichkeit der flexiblen
Wahl des Arbeitsortes erlebt wird und unter welchen Bedingungen bzw. Motiven, das
Angebot von Mobile Working auf eine Ablehnung seitens der befragten Personen sto-

3en wirde. AbschlieRend sollte in Erfahrung gebracht werden, mit welchen Schwierig-
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keiten oder auch Storfaktoren die Interviewpartner bzw. Interviewpartnerinnen bei ei-

nem mobil-flexiblen Arbeiten konfrontiert werden.

Mit Hilfe des nachsten Themengebietes sollten Informationen hinsichtlich der Arbeits-
leistung bei Mobile Working in Erfahrung gebracht werden. In diesem Abschnitt wurden
Bereiche wie die Notwendigkeit von erforderlichen persénlichen Kompetenzen, der
Einfluss von mobil-flexiblen Arbeiten auf die Produktivitat und das Konzentrationsver-
mdgen sowie die Relevanz der Arbeitsumgebung, bei der Wahl des Standortes an dem

den beruflichen Tatigkeiten nachgegangen wird, aufgegriffen.

Im darauffolgenden Abschnitt wurde auf die Bedeutung bzw. Einstellung beziglich der
Themen Vertrauen und Kontrolle néher eingegangen. Wie gestaltet sich bei Mobile
Working der Umgang mit diesen einflussnehmenden Faktoren und welche Auswirkun-
gen hat das, den befragten Personen, entgegengebrachte Vertrauen, seitens des Un-
ternehmens bzw. der Fihrungskrafte, auf die Arbeitsweise. Zudem sollten mdgliche
Formen der Leistungskontrolle bei einem zeit- und standortunabhéngigen Arbeiten

ermittelt werden.

Der darauffolgende Themenblock zielte darauf ab Informationen hinsichtlich der Ein-
stellung zu der Fihrung anhand von Zielvereinbarungen zu erhalten. Zunachst wurde
der generelle Wissenstand bei den Gesprachspartnern bzw. Gesprachspartnerinnen
hinterfragt. Im weiteren Verlauf wurde anschlie3end auf die individuellen Erfahrungen
und die Beurteilung dieses System der Fuhrung eingegangen.

Den Abschluss der Interviews bildeten Fragen beziglich einer zusammenfassenden
Betrachtung von Mobile Working und die Einschatzung der zukiinftigen Entwicklungen.
Zudem wurde in diesem Abschnitt mit einer lllustration gearbeitet, welches mdgliche
Szenarien des mobil-flexiblen Arbeitens zeigte. Die befragten Personen wurden gebe-
ten diese zu betrachten und ihre Meinung darlUber zu &uRRern. Es sollte dadurch her-
ausgefunden werden, inwieweit eine ldentifizierung mit den unterschiedlichen Auspra-
gungen von Mobile Working stattfindet. AbschlieBend wurde hinterfragt, was die Inter-
viewpartner bzw. Interviewpartnerinnen empfinden wiirden, wenn das Angebot von

Mobile Working ab dem morgigen Tag nicht mehr existiert.

3.2 Beschreibung des qualitativen Samplings

Die Auswahl von geeigneten Interviewpartnern bzw. Interviewpartnerinnen fur die vor-
liegende empirische Untersuchung, basierte auf der wesentlichen Voraussetzung, dass
Mobile Working in einem regelmafdigen bis gelegentlichen Ausmald genutzt wird. Es

wird davon ausgegangen, dass Personen, welche mobil-flexibles Arbeiten in diesem
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gewissen Mal3 nutzen die idealen Gesprachspartner und Gesprachspartnerinnen sind
um Erkenntnisse hinsichtlich der Auswirkungen dieser Arbeitsform gewinnen zu kon-

nen.

Eine Herausforderung bei qualitativen Interviews ist nach Misoch (2015, 187) die Fin-
dung des Zuganges zu potenziellen Gesprachspartnern bzw. Gesprachspartnerinnen
bezlglich des Forschungsfeldes. Die zu befragenden Personen miissen einerseits
dazu bereit sein sich die Zeit fir ein Interview zu nehmen und andererseits sollten jene
Personen auch in der Lage sein, sich auf die Situation einzulassen und keine Scheu

vor einer offenen Kommunikation zu haben.

In diesem Zusammenhang und aufgrund der notwendigen Offenheit, seitens der zu
befragenden Personen hinsichtlich der Erfahrungen bzw. Einstellungen gegeniber
dem Thema Mobile Working, wurde im Rahmen dieser Studie besonders darauf ge-
achtet, dass die Interviewpartner bzw. Interviewpartnerinnen keine Einwédnde gegen
eine aufgeschlossene Gesprachssituation haben. In diesem Kontext erschien auch die
Gewahrung der Anonymitat als ein wesentlicher Faktor fir die Bereitschaft zu einer

Teilnahme.

Die Auswahl von geeigneten Gesprachspartnern und Gesprachspartnerinnen erfolgte
prinzipiell, gemafd Misoch (2015, S. 194ff.) mittels eines selektiven Samplings Verfah-
ren anhand nachfolgender, in Tabelle 1 dargestellter, Kriterien.

Tabelle 1: Auswahlkriterien der Befragten

Berufserfahrung (gesamt) > 3 Jahre

Nutzung von Mobile Working mind. 2x / Monat

Moégliches Ausmald von Mobile Working mind. 2x / Monat

Erfahrung mit Mobile Working > 1 Jahr

Position im Unternehmen Arbeitnehmerin ohne Fuhrungsfunktion
Art der Anstellung 25h / Woche — 40h / Woche

Quelle: Eigene Darstellung

Die generelle Berufserfahrung wurde mit mehr als drei Jahren festgelegt um sicherzu-
stellen, dass die Interviewteilnehmer und Interviewteilnehmerinnen Uber ausreichend
Erfahrungswerte im beruflichen Kontext verfligen. Die Nutzung und das mogliche
Ausmald von Mobile Working beziehen sich zunachst auf eine ganztagige Abwesenheit
im Unternehmen da eine Festlegung auf einer stundenweisen Anwendung zu komplex
erschien. Das Kriterium von mindestens zweimal im Monat und die generelle Nutzung
von Mobile Working von Uber einem Jahr wurde gewahlt um einerseits eine Regelma-

RBigkeit gewahrleisten zu kdnnen und andererseits um gentigend gehaltvolle Informati-

45



onen basierend auf den Erfahrungen mit dieser Arbeitsform sammeln zu kdnnen. Da
sich die zentrale Forschungsfrage mit den Auswirkungen von Mobile Working auf Mit-
arbeiter bzw. Mitarbeiterinnen beschaftigt wurde bewusst darauf geachtet keine Perso-
nen in Fuhrungsfunktionen zu befragen, da diese oftmals einen anderen Blick auf die
Thematik haben. Die grundlegende vertragliche Art der Einstellung wurde auf mindes-
tens 25 Stunden pro Woche festgelegt um eine Vergleichbarkeit der unterschiedlichen

Erfahrungen gewahrleisten zu kénnen.

Im Rahmen dieser Studie wurden schlie3lich anhand der zuvor festgelegten Kriterien
zehn Personen als Interviewpartner bzw. Interviewpartnerinnen ausgewahlt, welche
Mobile Working in einem unterschiedlichen Ausmaf3 nutzen. Diese stammen aus un-
terschiedlichen berufshezogenen Bereichen, um ein mdglichst breites Spektrum an
verschiedenen Einstellungen und Erfahrungen zu dem Forschungsbereich zu erhalten.
Im Detail sind jeweils drei der befragten Personen im Bereich der Informations- und
Kommunikationstechnologie sowie Prozess- und Projektmanagement tatig. Zudem
arbeiten zwei der Befragten im Bereich des Finanzmanagements und Controlling, eine
Person in der Personal- und Organisationsentwicklung und eine weitere befragte Per-
son ist im Vertrieb tatig. Bis auf eine Person, entsprachen die ausgewahlten Ge-
sprachspartner und Gespréachspartnerinnen den aufgelisteten Kriterien. In diesem kon-
kreten Fall besteht die Mdglichkeit Mobile Working zu nutzen erst seit ungefahr einem
halben Jahr. Aufgrund der regelmafRigen Nutzung dieser Arbeitsform wurden die Er-
gebnisse des Interviews aber trotzdem berucksichtigt.

Das Alter der befragten Personen lag zwischen Anfang 20 und Ende 40. Jeweils die
Halfte von diesen Gesprachspartnern bzw. Gesprachspartnerinnen war mannlich bzw.
weiblich. Dadurch konnten nicht nur mehrere Perspektiven verschiedener Generatio-
nen sondern auch ein ausgewogenes Geschlechterverhaltnis gewahrleistet werden.
Die Mehrheit der interviewten Personen ist in einem, auf Vollzeit basierendem, aufrech-

ten Dienstverhdltnis und hat im Durchschnitt 15 Jahre an Berufserfahrung.

Die theoretischen Annahmen, auf welchen die Auswahl dieses Samples basiert, bezie-
hen sich einerseits auf die vorhandene gegebene Mdglichkeit von Mobile Working und
andererseits konnte aufgrund personlicher Informationen davon ausgegangen werden,
dass jene ausgewahlten Personen Erfahrungen mit dieser Arbeitsform vorweisen kon-

nen.
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3.3 Durchfihrung der empirischen Untersuchung

Die Durchfuihrung der vorliegenden qualitativen Studie unterteilte sich in mehreren
Phasen. Zunachst wurde der Leitfaden anhand der theoretischen Aspekte erstellt und
eingehend, hinsichtlich eines logischen Aufbaus bzw. einer inhaltlichen Vollstandigkeit
kontrolliert. An dieser Stelle war es von groRer Bedeutung, dass alle, fur das For-

schungsgebiet, relevanten Themen durch den Leitfaden abgedeckt wurden.

In einem weiteren Schritt wurden potenzielle Teilnehmer bzw. Teilnehmerinnen, an-
hand der festgelegten Kriterien (vgl. Tabelle 1) identifiziert. Um Informationen beziiglich
der generellen Bereitschaft und der Verfugbarkeit von den zeitlichen Ressourcen in
Erfahrung zu bringen, wurden diese Personen anschlie3end entweder personlich oder
per E-Mail kontaktiert. Wahrenddessen fand ebenso ein nochmaliger Abgleich der zu-
vor definierten Auswahlkriterien statt.

Insgesamt wurden schlief3lich zehn Interviewpartner und Interviewpartnerinnen fir die
Teilnahme an dieser empirischen Untersuchung ausgewahlt. Diese Personen wurden
entweder vorab in einem persdnlichen Gesprach oder zu Beginn des Interviews noch-
mals auf die Wahrung der Anonymitat, die Aufzeichnung und den weiteren Umgang mit
den Ergebnissen hingewiesen. Zudem erfolgte eine kurze Beschreibung des For-
schungsgegenstandes und etwaige Fragen oder offene Punkte wurden ebenfalls vorab
besprochen bzw. geklart. Die schlussendliche Koordination der Termine und Ortsab-
sprachen erfolgte groRtenteils per E-Mail. Bis auf minimale zeitliche Anderungen, konn-
ten samtliche Interviewtermine wie vereinbart wahrgenommen werden. Es kam dem-
nach zu keinerlei gréberen Verschiebungen und der Zeitplan der vorliegenden Studie

konnte somit eingehalten werden.

Diese zehn Interviews wurden ungefahr innerhalb von funf Wochen durchgefihrt und
fanden im Zeitraum von 25. Februar 2018 bis 27. Marz 2018 statt. Die Gesprache dau-
erten im Durchschnitt etwa eine Stunde, wobei das kirzeste Interview 45 Minuten und

das langste Gesprach eine Stunde und 15 Minuten, Zeit in Anspruch nahmen.

Die reine Durchfuihrung der Interviews gestaltete sich grof3tenteils als unproblematisch.
Besonders positiv zu beurteilen ist die Tatsache, dass von Anfang an bei fast allen
befragten Personen eine offene und &aufert angenehme Gesprachsatmosphére vor-
herrschte. Nahezu die Gesamtheit aller Interviewpartner bzw. Interviewpartnerinnen
war bereit sich ohne jegliche Scheu tber das Thema Mobile Working zu unterhalten
und die Erfahrungen mit der Autorin dieser Arbeit zu teilen. Lediglich eine der befragten
Personen hatte eine eher verschlossene Haltung gegentber dem Forschungsthema

und beantwortete die gestellten Fragen kurz und knapp. Diese Gespréachssituation ge-
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staltete sich als aul3ert schwierig und hatte zur Folge, dass mehrere Zwischenfragen
notwendig waren um dennoch an Informationen beziglich der subjektiven Erfahrungen

mit Mobile Working zu gelangen.

Der zuvor erstellte Leitfaden erwies sich grundsatzlich als eine grof3e Unterstiitzung
hinsichtlich der Orientierung wahrend der Interviewfiihrung. Dennoch kam es gerade
bei den ersten Gesprachen zu anfanglichen Schwierigkeiten aufgrund mangelnder Er-
fahrungswerte hinsichtlich einer Interviewflihrung seitens der Autorin und einer zu ho-
hen Konzentration darauf samtliche Fragen in der vorab strukturierten Reihenfolge
unterbringen zu wollen um samtliche forschungsrelevanten Themengebiete abzude-
cken. Dies hatte zu Folge, dass auf mdgliche interessante Aspekte der Gesprachs-
partner bzw. Gesprachspartnerinnen, welche durch spontane Zwischenfragen naher
erdrtert hatten werden kdénnen, zu Beginn nicht immer eingegangen wurde. Allerdings
wurde die Interviewfiihrung anhand des Leitfadens mit der Zeit immer einfacher. Die
starre Fokussierung auf die zuvor festgelegte Reihenfolge nahm ab und auf aufkom-

mende interessante Aspekte konnte flexibel reagiert werden.

Im Anschluss an die durchgefiihrten Interviews, erfolgten die Transkriptionen der ein-
zelnen Audiodateien. Dies war ein wesentlicher Schritt fir das, in dem nachfolgenden
Abschnitt beschriebene, Auswertungs- und Analyseverfahren.

3.4 Beschreibung des Auswertungs- und Analyseverfahrens

Die Grundlage eines nahezu jeden Auswertungs- und Analyseverfahrens bei der ge-
wahlten Forschungsmethode bilden, wie bereits erwahnt, die Transkriptionen der ge-
fuhrten Gesprache. In Zusammenhang mit der vorliegenden Studie orientierten sich die
nachfolgenden und unter Anhang C der vorliegenden Arbeit beigefiigte, Regeln der
Transkriptionen teilweise an jenen von Kuckartz, Dresing, Radiker und Stefer (2007, S.
27f.).

e Es wurde wortwortlich transkribiert.

e Ein gesprochener Dialekt wurde leicht geglattet und ins Schriftdeutsche Utber-

setzt.

e Sprechpausen, emotionale Ausdriicke, betonte Begriffe oder korrektive Mehr-

fachnennungen wurden bei den Transkriptionen nicht bertcksichtigt.

e Zustimmende oder bestatigende AuRerungen, seitens der Autorin dieser vorlie-
genden Arbeit, wurden nur dann transkribiert wenn die befragte Person eine

Sprechpause einlegte.

48



e Die befragte Person wurde in den Transkriptionen durch ein ,B“ und die Inter-
viewerin durch ein I gekennzeichnet. Die Interviews wurden anschlielend fur
die Darstellung der Ergebnisse durchnummeriert, beispielsweise ,Interview Nr.

1 und zusatzlich wurde eine Zeilennummerierung vorgenommen.

Als adaquates Auswertungs- und Analyseverfahrens wurde im Rahmen dieser empiri-
schen Untersuchung die Themenanalyse nach Froschauer und Lueger (2003, S.
158ff.) gewahlt. Die wesentlichsten Kernelemente des Verfahrens und zugleich die
ausschlaggebendsten Griinde fur diese Wahl, stellen die Méglichkeit der Analysierung
groBerer Textmengen sowie die Fokussierung auf Sichtweisen und Einschatzungen
der befragten Personen dar. Zudem erlaubt diese Form der Auswertungsmethode die
Verschaffung eines Uberblickes, durch die zusammenfassende Aufbereitung des
Textmaterials zu dem gewdahlten Forschungsgebiet. Auf die Umsetzung des theoreti-
schen Konzeptes auf die vorliegende empirische Untersuchung wird nun in dem nachs-

ten Abschnitt naher eingegangen.

Das System der Themenanalyse befasst sich nach Froschauer und Lueger (2003, S.
160ff.) prinzipiell mit der Phase der Textreduzierung und der Durchfihrung eines Co-
dierverfahrens. FUr die Auswertung des vorhandenen Textmaterials wurde im Rahmen

dieser Arbeit eine Kombination dieser beiden Verfahren gewahlt.

Zunachst mussen fur die Forschungsfrage relevante Themen anhand des Textmateri-
als herausgearbeitet werden. An dieser Stelle muss jedoch angemerkt werden, dass
sich diese grobe Kategorisierung grof3tenteils bereits vorab durch den, nach Themen
strukturierten, Interviewleitfaden sowie den definierten Forschungsfragen ergab. Zur
besseren Veranschaulichung kann an dieser Stelle als Beispiel der Fragenblock ,Ein-
stellung zu dem Thema Kontrolle und Vertrauen“ aus dem Leitfaden (vgl. Anhang A)
genannt werden. Dieser Themenblock bildete zunadchst die Basis fir die Kategorie

,Kontrolle und Vertrauen®.

Im Anschluss daran erfolgte nach einer weiteren Analysierung des Textmaterials, die
Bildung von unterschiedlichen Subdimensionen und die Zuteilung dieser Unterpunkte
zu den vorab definierten Kategorien. Um die Zuordnung zu den Subthemen besser
nachvollziehen zu kénnen, wird nachfolgend ein Auszug aus einem Interview herange-
zogen:

sIst sehr gut. Also das merk ich auch wenn einem der Arbeitgeber entgegenkommt, dann ist
man auch bereit mehr, also wenn wir jetzt die extremsten Direktiven bekommen wiirden,
eben Wiedereinfilhrung von Stunden wo man tatsachlich anwesend sein missen und Ab-
schaffung von, ich glaub schon dass ich anders arbeiten wiird und ich glaub, dass ich viel
weniger kulant meinem Arbeitgeber gegentiber wér. [...] Dass ich eigentlich super viel leiste
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bei Mobile Working. Und dass ich bereit bin zu Zeiten zu arbeiten wo ich’s nicht wér, wenn
ich kein Vertrauen da wér ja.“ (B5, Z. 622-630)

Dieser Auszug beschreibt zunachst das Erleben mit dem Umgang von Vertrauen und
in weiterer Folge die daraus resultierenden Auswirkungen auf das Verhalten der inter-
viewten Person. Demnach wurde die Kategorie ,Kontrolle und Vertrauen erweitert und
es entstanden die Subthemen ,Wahrnehmung und Erleben von Vertrauen® sowie
LJAuswirkungen®, welchen dieser Auszug auch schlussendlich zugeordnet wurde. Bei
der nachfolgenden Darstellung der Ergebnisse wurden diese beiden Kategorien inhalt-

lich zusammengefihrt und gemeinsam analysiert sowie interpretiert.

AbschlieBend wurden die herausgearbeiteten Themen sowie Subthemen auf Unter-
schiede und Ahnlichkeiten analysiert. Die verschiedenen Themen konnten schlussend-
lich zusammengefasst, inhaltlich bzw. anhand der Relevanz fir die Forschungsfragen

zugeordnet und miteinander verglichen sowie interpretiert werden.

Nachfolgende Tabelle 2 und unter Anhang B dieser Arbeit beigefiigt, soll zum besseren
Verstandnis einen nédheren Aufschluss Uber die definierten Themen und Subthemen
geben. Die anschlieRende Darstellung der Ergebnisse orientiert sich, hinsichtlich der
Anordnung, an dieser festgelegten Struktur.

Tabelle 2: Kategorisierung der Themen

Thema Subthema

Gestaltung von Mobile Working Verstandnis
Rahmenbedingungen
Nutzerlnnenverhalten
Akzeptanz

Work-Life-Balance Empfinden der Vereinbarkeit
Trennung Berufs- und Privatleben
Herausforderungen
Beitrag zur Work-Life-Balance

Permanente Erreichbarkeit Gestaltung der Arbeitszeiten
Erreichbarkeit aul3erhalb der Dienstzeit
Arbeit im Krankenstand

Soziale Isolation Wahrnehmung und Erleben
Auswirkungen

Chancen und Positive Auswirkungen

Herausforderungen Méglichkeit der flexiblen Wahl

Negative Auswirkungen
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Grinde der Ablehnung

Probleme und Storfaktoren
Arbeitsleistung Wahrnehmung und Erleben

Rolle der Arbeitsumgebung
Kontrolle und Vertrauen Wahrnehmung und Erleben von Vertrauen

Auswirkungen

Wahrnehmung und Erleben von Kontrolle
Fuhrung anhand von Zielen Wahrnehmung und Empfinden

Relevanz in der Praxis

Subjektive Bedeutung Rolle von Mobile Woarking

Quelle: Eigene Darstellung

3.5 Gutekriterien der empirischen Untersuchung

Die Kontrolle bzw. Gewabhrleistung der Qualitdt von wissenschaftlichen Untersuchun-
gen erfolgt grundséatzlich anhand verschiedener Gitekriterien. In diesem Kontext, kon-
nen vor allem die allgemein giltigen Kriterien wie beispielsweise die Objektivitét, Reli-
abilitdt oder Validitat empirischer Studien genannt werden. Allerdings muss an dieser
Stelle angemerkt werden, dass sich diese Kriterien in erster Linie auf den Bereich der
quantitativen Forschungsmethoden beziehen (Dlugosch, 2010, S. 111; Mayring 2002,
140ff.).

Nach Mayring (2002, 144ff.) ist es nicht ratsam bzw. méglich diese genannten Gutekri-
terien bei qualitativen Studien anzuwenden. Begriindet wird dies durch das hohe Aus-
mall an Komplexitat von qualitativen Forschungsmethoden. Fur die Beurteilung und
Kontrolle der Qualitat von Untersuchungen in diesem Bereich, entwickelte Mayring die

nachfolgenden inhaltsanalytischen Gutekriterien.
e Verfahrensdokumentation
¢ Argumentative Interpretationsabsicherung
o Regelgeleitetheit
¢ N&he zum Gegenstand
¢ Kommunikative Validierung

e Triangulation
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Im Rahmen der vorliegenden wissenschaftlichen Arbeit wird der gesamte Forschungs-

prozess in den nachfolgenden Abschnitten anhand dieser Gutekriterien analysiert.

Die Verfahrensdokumentation kann aufgrund der Darlegung der wesentlichsten theore-
tischen Aspekte hinsichtlich des gewahlten Forschungsgebietes und eine eingehende
bzw. nachvollziehbare Beschreibung des methodischen Vorgehens, gewéhrleistet wer-
den. Zudem kann angesichts einer fortwahrenden Beriicksichtigung, Interpretationen
der Ergebnisse ausschlie3lich anhand dem vorhanden Material zu belegen bzw. be-
grinden, das Gutekriterium der argumentativen Interpretationsabsicherung ebenso

erfullt werden.

Die Regelgeleitetheit ist durch das systematische Vorgehen, der Einhaltung der Ver-
fahrensregeln und der vorhandenen Nachvollziehbarkeit ebenfalls gegeben. Des Wei-
teren konnte auch die Nahe zum Gegenstand wahrend der empirischen Untersuchung
gewahrleistet werden. Die Studienteilnehmer und Studienteilnehmerinnen wurden aus-
schlieZlich in deren Alltagsumgebung zu dem Forschungsgebiet befragt. Ein zusatzli-
cher und wesentlicher Punkt, hinsichtlich dieses zuletzt genannten Gutekriteriums,
stellt auch die Absicherung einer Interessenstibereinstimmung dar. Dies konnte inso-
fern erreicht werden, da die befragten Personen bei dem gesamten Forschungspro-
zess nicht getduscht wurden und von Anfang an ein offenes bzw. gleichberechtigtes
Verhaltnis vorherrschte.

Bei der kommunikativen Validierung werden den zuvor befragten Personen die Ergeb-
nisse vorgelegt und inhaltlich diskutiert. Priméres Ziel dieses Verfahrens ist es, dass
sich die Teilnehmer bzw. Teilnehmerinnen mit den Resultaten und Interpretationen
identifizieren konnen. Dieses Giutekriterium konnte allerdings infolge von mangelnder
zeitlicher und organisatorischer Ressourcen nicht erfillt werden. Ebenso verhélt es
sich hinsichtlich der Triangulation. Es wurden, aufgrund der bereits genannten Griinde,
keine weiteren Vergleiche anhand unterschiedlicher Datenquellen, Interpreten oder

Forschungsmethoden durchgefihrt.

Die nachfolgenden Kapitel widmen sich nun der Darstellung der Ergebnisse hinsichtlich
der durchgeflihrten empirischen Untersuchung, der Diskussion und Interpretation jener
Erkenntnisse sowie der Beleuchtung kritischer Aspekte und Implikationen fir die Pra-

XIS.
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4 Ergebnisse

Im Rahmen dieses Kapitels werden die Ergebnisse der durchgefihrten empirischen
Untersuchung, anhand der zuvor festgelegten Hauptkategorien dargestellt. Auf die
Interpretation und theoretische Einbettung der gewonnen Erkenntnisse wird in dem

darauffolgenden Kapitel 5 néher eingegangen.

Aus den Transkriptionen entnommene Zitatstellen wurden als solche durch eine Her-
vorhebung gekennzeichnet und entlang der gefiihrten Interviews nummeriert. Zudem
muss an dieser Stelle angemerkt werden, dass manche Themengebiete und die dar-
aus resultierenden Erkenntnisse teilweise ineinanderflieRen, es aber dennoch darauf
geachtet wurde, insbesondere in Hinblick auf die Forschungsfragen, diese getrennt

darzustellen.

4.1 Grundlegende Aspekte der Gestaltung von Mobile Working

Nachfolgende Abschnitte geben in erster Linie einen Uberblick tiber die Wahrnehmung
von Mobile Working und den festgelegten Rahmenbedingungen fur diese Form des
mobil-flexiblen Arbeitens. Zusatzlich werden die Ergebnisse hinsichtlich der Gestaltung
der Nutzung von den Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen sowie die Akzeptanz gegen-
Uber Mobile Working dargestellit.

4.1.1 Verstandnis und Rahmenbedingungen

Grundsatzlich kann festgehalten werden, dass bei samtlichen Interviewpartnern bzw.
Interviewpartnerinnen ein einheitliches Verstandnis hinsichtlich der Definition von Mobi-
le Working vorherrschte. Manche der befragten Personen betonten bei der Formulie-
rung der Antwort, bezlglich der Begrifflichkeit, vor allem die Notwendigkeit der techni-
schen Unterstitzung.
,Das Wesentliche fiir mich ist auf jeden Fall, dass man im Prinzip arbeiten kann wo man
mochte. Ja also quasi, dass man nicht an einen fixen Arbeitsplatz gebunden ist, sondern
sich halt die Arbeit mitnehmen kann. Mobiles Arbeitsgeréat ist da natirlich Grundvorausset-
zung, ja, dafur bin ich nicht gebunden wirklich an einem Sitzplatz in der Firma zu arbeiten,
sondern das kann ich im Prinzip machen, wo ich will.“ (B7, Z. 29-33)
Das Erfordernis einer adaquaten technischen Ausstattung wurde ebenso bei den Vo-
raussetzungen fur mobil-flexibles Arbeiten, wie nachfolgendes Zitat verdeutlichen soll,
thematisiert. Zudem zeigen die Resultate, dass sich die dienstliche Nutzung von
Smartphones, Laptops und der Umgang mit VPN-Netzwerken, nahezu zu einer Selbst-

verstandlichkeit entwickelt haben.
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,Wir sind, meine Kollegen und ich, sind so ausgestattet, dass es irrelevant ist, wo wir arbei-
ten. Wir sind auch eben sehr viel bei Kunden, das heif3t auch sehr viel nicht am Arbeitsplatz.
Von daher mussen wir einfach diese Unterstiitzung haben [...] Das fangt an mit, ich weil3
nicht, Vertréagen fur eben Telefonprovider, fir Collaboration Tools, fiir gescheite Internetver-
bindung damit man Video Calls halten kann. Also Ich glaub Mobile Working kann nur gut
funktionieren, wenn's auch die Unterstiitzung gibt, die man braucht also fiir die Art und Wei-
se der Zusammenarbeit, ja, und dann kann's aber gut funktionieren.” (B5, Z. 56-72)

Dartuber hinaus konnte in Erfahrung gebracht werden, dass fir manche der befragten
Personen die Mdoglichkeit von Mobile Working schriftlich, in bestimmten Betriebsver-
einbarungen, festgehalten wurde und es als eine Voraussetzung gilt, dass die berufli-
che Tatigkeit diese Form des mobil-flexiblen Arbeitens zulasst. Vier von den zehn in-
terviewten Personen gaben an, dass es prinzipiell keine relevanten Rahmenbedingun-
gen, vor allem in Hinblick auf die Haufigkeit der Nutzung, gibt, aber interne Regelungen
existieren. In diesem Zusammenhang konnte ebenfalls festgestellt werden, dass fiir die
Mehrheit der befragten Personen die Absprache bzw. Koordination von Mobile Working
eine groRe Bedeutung hat. Dies wird beispielsweise wie folgt begrindet:
,Ja, im Wesentlichen gibt es so gut wie keine Rahmenbedingungen, sage ich einmal. Es
wird uns nicht vorgeschrieben, wie viel Mobile Working wir machen dirfen oder sollen. Das
kann sich jeder frei einteilen und da gibt’s auch quasi die Vorgabe, dass das auch die Fiih-
rungskraft eigentlich nicht wirklich so beeinflussen darf. Es gibt schon so eine Regel, dass

man sagt, wenn man halt Termine hat, dann geht’s natiirlich nicht und das man sich halt
auch im Team ein bisschen abspricht, ob das passt.“ (B4, Z. 32-37)

Lediglich eine der befragten Personen gab an, dass eine Regelung beziglich der Hau-
figkeit der Nutzung von Mobile Working existiert. Diese Vereinbarung besagt, dass den
Arbeitstatigkeiten in einem Ausmald von bis zu 60 % der normalen Arbeitszeit, aul3er-
halb der Raumlichkeiten des Unternehmens nachgegangen werden kann. Zudem er-
lAuterte eine weitere Person, dass gemaf einer schriftlichen Vereinbarung, gewisse
Sicherheitsvorkehrungen, beispielsweise hinsichtlich der Verarbeitung von sensiblen
Firmendaten in einem offentlichen Bereich, bei Mobile Working eingehalten werden

mussen.

4.1.2 Nutzung und Akzeptanz von Mobile Working

Die Resultate der Analyse der Interviews zeigen, dass die befragten Personen Mobile
Working in einem Ausmalf von einmal die Woche bis zweimal pro Monat ganztagig in
Anspruch nehmen. Die Moglichkeit dieser wochentlichen Nutzung steht fir manche
Interviewpartner bzw. Interviewpartnerinnen in einer direkten Abhangigkeit zu der Ko-
ordination von dienstlichen Terminen, welche eine physische Anwesenheit erfordert.

Daruber hinaus kommt es allerdings ebenso zu einer alltaglichen Nutzung der mobilen
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Flexibilitat aufRerhalb der Raumlichkeiten des Unternehmens, wie nachfolgende inter-
viewte Person néher erlautert.
»,Mindestens einmal in der Woche. Manchmal sogar auch éfter [...] E-Mails lese ich sehr oft
in der U-Bahn, beim Arzt, wenn ich irgendwo warte habe ich immer mein Firmenhandy mit
und lese nebenbei meine E-Mails, kann die auch beantworten. [...] Ja oder auch so wenn
untertags Termine anfallen, private Termine, die man sonst mithsam irgendwie mit frei krie-

gen machen misste, so funktioniert das recht gut, man kann die Zeit dann nutzen und mor-
gens und abends mit Mobile Work die Zeit dann ausgleichen kann.” (B10, Z. 41-50)

Die Mdglichkeit Gberall erreichbar zu sein wird von einer weiteren interviewten Person
zudem im beruflichen Kontext als hilfreich erachtet insbesondere wenn es sich um Ar-
beitstatigkeiten handelt, welche kein hohes Konzentrationsvermdgen verlangen aber

eine schnelle Reaktion, beispielsweise auf E-Mails von Kunden und Kundinnen.

Hinsichtlich der Ortlichkeit bei einer ganztagigen Nutzung von Mobile Working zeigt
sich anhand der Interviewanalyse ein recht einheitliches Bild, denn samtliche befragten
Personen arbeiten grundsatzlich vorzugsweise zu Hause. Begriindet wird dies bei-
spielsweise wie folgt:
LAm liebsten zuhause. Weil zuhause das ruhige Arbeitsumfeld ist, weil ich da nicht abge-
lenkt werde, aul3er von den Dingen, von denen ich mich selber ablenke, aber es ist unge-
stort. Ich hab andere Orte auch schon ausprobiert, aber ich bin eigentlich fir mich draufge-
kommen, dass ich das Gewohnte um mich brauch. Ich hab auch mal versucht im Kaffee-
haus zu arbeiten, weil ich einen langeren Termin gehabt hab und das Auto beim Service
war und dachte mir, diese 4 Stunden nutze ich halt, dass ich mit dem Laptop mich ins Kaf-
feehaus setz und das war eher schwierig fir mich. Gar nicht so sehr, weil andere Menschen

rundherum waren, sondern eher das, auf dem kleinen Kaffeehaus-Tisch und die nicht ge-
wohnte Umgebung.“ (B2, Z.71-79)

Allerdings werden, wie nachfolgendes Zitat besser veranschaulichen soll, auch offentli-
che Bereiche effektiv genutzt und als eine Bereicherung von den interviewten Perso-
nen wahrgenommen.
»,Ja, mein Arbeitsbiro zu Hause, im Zug aber genauso auch im Kaffeehaus und immer
wenn'’s eine Liicke irgendwo gibt von einem Termin zum néchsten oder irgendwohin, wird
die Zeit eigentlich tUberbriickt, aber genauso auch schon ja, im Zug am Weg in den Urlaub,
Home Office so geplant, dass ich die An- bzw. Rlckreise genutzt hab und da fragt eigentlich

auch keiner danach wie, bei uns so zumindest, wie man’s macht - was man macht steht im
Vordergrund - das man die Arbeit verrichtet.“ (B6, Z. 60-65)

Die produktive Nutzung des Arbeitsweges in 6ffentlichen Verkehrsmitteln fir die Vorbe-
reitung und Abwicklung dienstlicher Angelegenheiten oder die gezielte Suche nach
belebten Platzen um die Kreativitat zu férdern und Lésungen fur Probleme zu finden

wurden ebenfalls genannt.

In Zusammenhang mit einer ganztagigen Nutzung von Mobile Working empfindet die

Mehrheit an interviewten Personen keine wesentlichen Unterschiede, hinsichtlich der
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Arbeitsprozesse, verglichen mit dem Arbeiten am Standort des Arbeitgebers bzw. der
Arbeitgeberin.
,Nicht anders als in der Firma. Ich hab technologisch gesehen, dasselbe Back-End. Wir ha-
ben eine komplexe virtuelle Arbeitsplatzstruktur im Hintergrund und der Unterschied ist ei-
gentlich nur der Zugangspunkt. Also, ob ich mich jetzt von meinem Dienstgerat im Biro

dorthin verbinde oder von meinem Privatgerat dorthin verbinde oder vom Laptop dorthin
verbinde, das kommt alles aufs Gleiche.“ (B1, Z. 80-84)

Unterschiede, welche von manchen Personen genannt wurden, bezogen sich grofdten-
teils auf die Arbeitsgestaltung bei Mobile Working wie beispielsweise eine bessere Ein-
teilung der Arbeitszeit oder der Wegfall von Terminen und Wegzeiten.

Ein weiterer Aspekt innerhalb dieser Themenkategorie bildet die Akzeptanz seitens der
Unternehmensleitung, den Fuhrungskréaften und Kollegen bzw. Kolleginnen in Bezug
auf die flexible Arbeitsform Mobile Working. Die Analyse des Interviewmaterials weist
darauf hin, dass fur die Mehrheit der befragten Personen keinerlei Diskrepanzen hin-
sichtlich dieses Themas existieren. Nachfolgendes Zitat soll dies ein wenig verdeutli-
chen.
LAIso, dass es so breit gelebt wird wie in diesem Unternehmen, hab ich bisher noch nicht er-
lebt. Somit gibt’s auch, Ressentiments ist wahrscheinlich der falsche Ausdruck, aber sonst
in anderen Unternehmen wo's nur gewisse Abteilungen, Bereiche machen durften, da hat
man schon gehort, ja der arbeitet ja schon wieder nix und so in der Richtung, und nachdem

es da durch die Bank eigentlich gemacht wird weil3 jeder, dass man sehr wohl zu Hause
auch was arbeiten kann und nicht nur faulenzt.“ (B6, Z. 45-50)

Allerdings sind drei der interviewten Personen der Ansicht, dass die Akzeptanz gegen-
Uber Mobile Working nicht gleichermaf3en vorhanden ist. Sachverhalte wie ein vorherr-
schendes Ungleichgewicht bezlglich des Ausmales der moglichen Nutzung zwischen
den verschiedenen Abteilungen und die personliche Einstellung von manchen Fih-
rungskraften und Kollegen bzw. Kolleginnen wurden an dieser Stelle als Ursache ge-
nannt. Zusatzlich begriindet wird dies beispielsweise wie folgt:

,In meiner Abteilung ist das super, da macht das jeder, da gibt es keinen der das nicht

macht. Prinzipiell im Unternehmen, da ist es sehr unterschiedlich. Es gibt Abteilungen wo

das gar nicht gut angesehen wird, was ich schon weilR. Wo das Vertrauen einfach nicht da
ist, dass die Leute wirklich arbeiten.” (B10, Z. 53-56)

4.2 Mobile Working und das Thema ,,Work-Life-Balance*

Nachfolgende Abschnitte widmen sich den Ergebnissen hinsichtlich der Arbeitsform
Mobile Working in Zusammenhang mit der Work-Life-Balance. Es sollte herausgefun-
den werden ob und inwiefern die befragten Mitarbeiter bzw. Mitarbeiterinnen einen
Einfluss durch mobil-flexibles Arbeiten auf die jeweilige Work-Life-Balance wahrneh-

men. Zudem sollte in Erfahrung gebracht werden, wie sich die Trennung zwischen Be-
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rufs- und Privatleben gestaltet und mit welchen Herausforderungen sich die befragten

Personen diesbezlglich auseinandersetzen muissen.

4.2.1 Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben

,Das ist eindeutig eine Verbesserung. Wenn ich mir frei einteilen kann, wo und wann ich
meine Dienste verrichte, bin ich weitaus flexibler mit dem Privatleben. Wichtig ist, dass man
das so vereinbart mit dem Beruf, dass man dort gut performt weiterhin und die dienstlichen
Erfordernisse vorn anstellt. [...] Also das Privatleben, ich wiird eher sagen, es ist umge-
kehrt. Dass Mobile Working das Privatleben beeinflusst, namlich positiv. Ich wiisste nicht,
wie das Privatleben Mobile Working beeinflusst.” (B1, Z. 87-96)

Dieser Auszug aus einem der gefuhrten Interviews, beschreibt recht treffend die gene-
relle Einstellung beziglich der Auswirkungen von Mobile Working auf die Vereinbarkeit
von Berufs- und Privatleben. Nahezu alle der befragten Mitarbeiter und Mitarbeiterin-
nen gaben an, dass sie durch die Nutzung von Mobile Working eine Steigerung der
Flexibilitat, vor allem in Bezug auf die Koordination von privaten Terminen bzw. Ver-
pflichtungen und dem bewussten Setzen von Pausen, wahrnehmen. Begrindet wird
dies beispielsweise wie folgt:
LAISO, ich find es extrem positiv und extrem wichtig, ja. Ich habe jetzt die Mdglichkeit des
Mobile Working, das habe ich seit ungeféahr 10 Jahren ja und ich habe jetzt vor allem seit-
dem ich Kinder hab das sehr zu schéatzen gelernt eben, weil man die Flexibilitdt hat mit Mo-
bile Working, die ich auch sage, die brauch ich. Ja, wenn ich zum Beispiel jetzt am Nachmit-
tag warum auch immer keine Betreuung habe, dann muss ich die Kinder abholen, das muss
mdglich sein, ja. Aber ich will mir auch nicht unbedingt dafiir jetzt da immer Zeitausgleich
oder Urlaubstag sonst irgendwas nehmen mussen, sondern ok, dann hole ich sie ab ja, und

betreue sie halt, so lang bis meine Frau nach Hause kommt und dann kann ich am Abend
immer noch drei, vier Stunden arbeiten.”(B7, Z. 107-115)

Lediglich eine Person empfindet keinen, weder positiv noch negativ, Einfluss von Mobi-

le Working auf die Work-Life-Balance.

Zudem konnte herausgefunden werden, dass durch die Mdglichkeit von Mobile Work-
ing das Wegfallen des Anfahrtsweges, vor allem fur Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen
welche mehrere Kilometer von der Arbeitsstelle entfernt wohnen, zu einer besseren
Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben fihrt. Die Halfte der befragten Personen
empfindet diesen Umstand als eine positive Auswirkung und formulierte diese bei-
spielsweise wie folgt:
LAIso flr mich ist optimal. Viel mehr fallt fir mich jetzt dazu gar nicht ein. Weil ich dadurch
auch die Mdglichkeit hab, gewisse Termine zu vereinbaren, die ich jetzt privat hab. Also ich
wohn fast 50km von meiner Arbeitsstelle entfernt, das heif3t ich hab z.B. auch meine ganzen
Arzte in meiner Umgebung, alles was jetzt mit dem Auto zu tun hat, ist halt rund um meinen
Wohnort. Das heif3t, wenn ich da Termine hab, wtird das halt meinen Arbeitsalltag empfind-

lich stéren, wenn ich da vom Arbeitsort nachhause fahren miisst hin und her. Das heif3t,
wenn ich das vereinbaren kann, dann ist das halt super.” (B2, Z. 95-105)
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Zwei der interviewten Personen gingen bei der Formulierung ihrer Antworten nicht nur
auf die, zuvor genannten, positiven Auswirkungen sondern auch auf negative Aspekte,
welche aber nicht unbedingt als solche wahrgenommen werden, ein. Im Detail wird hier
einerseits das Verschwimmen der Grenzen zwischen Berufs- und Privatleben und an-

dererseits die Moglichkeit der permanenten Erreichbarkeit angesprochen.

,Die Grenzen verschwimmen, aber ich empfind's trotzdem als positiv, weil fiir mich die Ko-
ordination von Terminen auf3erhalb und geniigend anwesend am Arbeitsplatz sein, fiir mich
aufwandiger war, als wenn ich sag, ich nehm’'s in mein Privatleben mit. Also ich kénnte ge-
nauso gut, ganz ehrlich, das geniel3 ich, ja, wenn ich ruhige Zeiten hab im Sommer, dass
ich lang Mittagspause mach, dass ich wirklich auch soziale Aktivitaten in der Zeit mach oder
wirklich friih heimgeh, weil ich was erledigen kann, was Privates und dafiir setz ich mich am
Abend hin und mach’s, aber nicht weil ich’s muss, und ich glaub, das ist der springende
Punkt, nicht weil ich’'s muss, sondern weil ich die Freiheit dazu hab, dass ich mir das so ein-
teile.“ (B5, Z. 119-127)

Zwei weitere Personen erlauterten, neben der generellen Einstellung hinsichtlich des
Einflusses von Mobile Working auf die Work-Life-Balance und die daraus resultieren-
den positiven Auswirkungen, dass das Angebot dieser Flexibilitdt durchaus auch ein

entscheidendes Kriterium fur die Wahl des Arbeitgebers bzw. der Arbeitgeberin war.

»,Das war auch eines der Kriterien, die ich gestellt hab, wie ich da angefangen hab, weil da
war es noch nicht in der Betriebsvereinbarung drinnen, ja ich habe aber gesagt ok, das ist
etwas, das brauch ich, das mdchte ich haben. Das war quasi eine, Uberhaupt eine Bedin-
gung, dass ich da anfange. Das war aber schon damals mit meinem Chef auch abgeklart,
dass das ok ist.“ (B7, Z. 115-119)

In diesem Kontext ging eine der befragten Personen, am Ende des Interviews, zusétz-
lich auf die individuelle Wahrnehmung bzw. Einschatzung beziglich des Bediirfnisses
nach einer mobil-flexiblen Arbeitsform ein. Jene Person vertritt die Ansicht, dass der
Wunsch nach Mobile Working grundsatzlich aus dem privaten Kontext entsteht und es
sich diesbeziglich um eine Wechselwirkung zwischen Berufs- bzw. Privatleben han-

delt. Begrundet wird dies wie folgt:

»,Das Bedurfnis nach Mobile Working ist sicher fir jeden unterschiedlich und ich glaube das
Bedurfnis steuert sich eher aus dem privaten Bedarf als aus dem beruflichen Bedarf. Also
ich meine, wenn ich keine Kinder habe, die ich betreuen muss, keine Eltern, die ich pflegen
muss, keine Hobbys oder keine Schule, die ich nach dem Job noch habe, wenn ich das al-
les nicht habe, dann kann ich auch gerne in der Arbeit sein, dann stort es mich auch nicht,
dann habe ich halt diese Themen nicht. Wenn ich einen kurzen Anfahrtsweg habe in die Ar-
beit, dann ist es vielleicht auch nicht so ein wichtiges Thema aber wenn mein Privatleben es
erfordert, dass ich zeitig nach Hause, zeitig zu Hause bin, weil die Kinderbetreuung um finf
schliel3t oder keine Ahnung, ja, oder ich eben fir die FH noch was machen muss oder so,
dann bringt mir das vielmehr. Also ich denke, je nach Privatleben wird das Interesse und der
Bedarf der Mitarbeiter unterschiedlich sein an Mobile Working.“ (B8, Z. 574-584)
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4.2.2 Gestaltung der Trennung von Berufs- und Privatleben

Hinsichtlich der Trennung von Berufs- und Privatleben und den damit einhergehenden
moglichen Schwierigkeiten zeigen die Resultate, dass sich die interviewten Personen
groftenteils auf eine physische, sprich raumliche, Trennung beziehen. Bei einer ganz-
tagigen Nutzung von Mobile Working gaben sechs Personen an, dass ein eigener Ar-
beitsbereich fur eine erfolgreiche Trennung zwischen Arbeit und Freizeit eine Notwen-
digkeit darstellt.
LAIso, wenn ich zum Beispiel Home Office habe, habe ich meinen eigenen Schreibtisch in
einem kleinen Raum drinnen, sprich wenn ich da drinnen arbeite, dann arbeite ich. Und
wenn wir, wenn ich mich zum Beispiel mit meinem Partner dann treffe zum Mittagessen,
dann ist das eben Mittagspause. Das ist so wie wenn ich hier jetzt sage, so jetzt gehen wir
Essen, wohin gehen wir, gehen wir zum Chinesen oder sonst irgendwas, das lasst sich
schon recht gut auch so trennen, dass man wirklich sagt ok, jetzt bleibt das mal zu und jetzt
ist eben Pause und dann schaut man auf die Uhr und ja jetzt geht es wieder weiter.” (B10,
Z.133-139)
In Zusammenhang mit Herausforderungen bei der Trennung von Beruf und Freizetit,
gab die Halfte der befragten Personen an keine wesentlichen Schwierigkeiten bei Mo-
bile Working wahrzunehmen. Die restlichen Gesprachspartner und Gesprachspartne-
rinnen bezogen sich bei der Formulierung von Schwierigkeiten einerseits auf Ablen-
kungen durch hausliche Verpflichtungen, Familie bzw. Freunde und andererseits auf
die Mdglichkeit einer standigen Erreichbarkeit. Nachfolgende Ausziige aus den Inter-
views sollen diese Ergebnisse besser veranschaulichen.
~Ja, das kommt drauf an. Also ich hab glicklicherweise keine groRen Ablenkungsfaktoren
zuhause und habe auch ein Zimmer, bei dem ich meine Arbeit verrichten kann. Ich merk
aber, wenn meine Freundin zuhause ist und die realisiert gerade nicht, dass ich jetzt noch
gerade arbeite, dann ist die — je nachdem was sie gerade macht — durchaus ein Storfaktor.
[...] Weil sie mit mir reden will oder mir erzdhlen will vom Tag, wies halt so ist. Und das ein-
fach nicht wahrnimmt, dass das Arbeit ist. FlUr einen Auf3enstehenden ist das irgendwie

schwierig, diese Trennung feinfuhlig wahrzunehmen. Und auch wenn ich sag, ich arbeite
jetzt, dann ist oft so, dass es nicht so ankommt.“ (B1, Z. 145-153)

,Ja vielleicht eben diese sténdige Erreichbarkeit. Also man hat halt immer sein Telefon mit
und ist eigentlich standig erreichbar und also ich schaffe es selten, dass ich nicht abhebe,
auch wenn ich eigentlich schon daheim bin oder wenn ich gerade keine Lust mehr habe zu
arbeiten. Also, ich hebe trotzdem ab, wenn mich wer anruft [...] Ja vor zwei Wochen bin ich
eigentlich in den Urlaub gefahren und habe trotzdem das Handy mitgehabt weil halt viel-
leicht doch irgendwas sein kann wo ich erreichbar sein sollte.“ (B9, Z. 91-98)

4.2.3 Beitrag zur Work-Life-Balance und Voraussetzungen

In diesen Kategorien sollte herausgefunden welchen Beitrag Mobile Working schluss-

endlich zur Work-Life-Balance leistet und welche Voraussetzungen, aus der Sicht von
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Mitarbeitern bzw. Mitarbeiterinnen, unerlasslich sind um mit dieser Form der Arbeit

umgehen zu kénnen.

Die Ergebnisse zeigen, dass Mobile Working fiir die befragten Personen einen wesent-
lichen Beitrag zur Work-Life-Balance, insbesondere in Hinblick auf die mogliche Flexi-
bilitat und Koordination des privaten Lebens, leistet. Begriindet wird dies beispielswei-
se wie folgt:

»Weil ein anderes Beispiel ist, dass ich zwar friih im Biro bin, mich am fittesten aber fuhle
gegen 10 oder 11 Uhr und wenn ich aus dem Biro rauskomme, am spaten Nachmittag oder
Abend, bin ich erledigt. Wenn ich Sport machen wirde, bin ich fiir das teilweise zu erledigt.
Ich kdnnte mir meine Termine jetzt so einteilen, dass ich um 11 Uhr ins Fitnesscenter gehe
und von dort nachhause und dann mobile worke.“(B1, Z. 181-185)

»Also ich hab das erst vor kurzem gehabt, das die Luftungstechniker kommen, weil die die
Laftungstechnik gewartet haben und da war das Zeitfenster zwischen 8 und 12 Uhr. Da
kann ich von niemandem verlangen, dass der sich jetzt fir 4 Stunden in meine Wohnung
setzt und wartet, dass halt die Handwerker kommen. Also das war halt fur mich wirklich
notwendig, dass ich da die Mdglichkeit hab, Mobile Working zu machen, weil ich sonst mei-
ne Luftungsanlage nicht warten hatte kdnnen. Das ist jetzt nur ein Beispiel, aber ja, wie ge-
sagt, einen wirklich gro3en.” (B2, Z. 165-172)

In Bezug auf die unerlasslichen Voraussetzungen fir mobil-flexibles Arbeiten zeigte
sich in erster Linie, dass es ohne einer geeigneten technischen Unterstiitzung nicht
funktionieren kann. Zudem werden die grundlegende Fahigkeit sich selbst abgrenzen
zu kénnen und ein hohes MalR an gewahrter Flexibilitat bzw. Spielraum ebenso als

erforderlich betrachtet.

sich glaub wichtig ist aber auch die Selbstdisziplin zu haben zu sagen, so jetzt ist genug.
[...] Weil wenn man wahrscheinlich immer nur solange arbeiten wiirde bis alles fertig ist,
konnt man durcharbeiten. Es erfordert meiner Meinung nach schon eine gewisse Art von
Selbstdisziplin und natirlich obliegt es auch jedem selber, ob ich jetzt am Wochenende
meine Mails lese oder Uberhaupt aufs Handy schau oder es abdrehe oder wie auch immer.*”
(B4, Z. 131-137)

Zusatzlich gab beinahe die Halfte der interviewten Personen an, dass das Vertrauen
und die Akzeptanz, sowohl von Fihrungskréften als auch Kollegen bzw. Kolleginnen,

unbedingt notwendig sind, wie nachfolgende Ausziige verdeutlichen sollen.

»sDann auch die Akzeptanz von den, nicht nur von der Flhrungskraft gegeben ist, sondern
auch das es bei den Kollegen allgemein akzeptiert ist, wenn einer das nur macht und das
restliche Team nutzt das eigentlich nicht, mdchte es nicht nutzen, aus welchen Grinden
auch immer, ja dann kommt's schon zu dem Thema dass ,ja, der arbeitet ja nix daheim und
lasst sich's gut gehen® und das kann dann zur Belastung auch werden [...] ich spreche aus
Erfahrung, da hatte ich so einen Kollegen, ,naja das ist ja wie ein halber Urlaubstag” und
das kann mit der Zeit dann nervig sein oder, psychisches Problem ist etwas hoch gegriffen,
aber man weil3 halt schon im Vorfeld, dann bist wieder diesen Sticheleien ausgesetzt.“ (B6,
Z.127-136)
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4.3 Permanente Erreichbarkeit durch Mobile Working

Das vorliegende Kapitel beschaftigt sich in erster Linie mit den Ergebnissen bezliglich
der Gestaltung von den Arbeitszeiten bei der Nutzung von Mobile Working und behan-
delt zudem in weiterer Folge die Einstellung der befragten Mitarbeiter bzw. Mitarbeite-
rinnen zu einer Erreichbarkeit auBerhalb der regularen Dienstzeit. Zusétzlich werden
die Resultate der empirischen Untersuchung hinsichtlich des Themas ,Arbeiten anstatt

Krankenstand® dargestellt.

4.3.1 Gestaltung der Arbeitszeiten und generelle Erreichbarkeit

Bei einer ganztagigen Nutzung von Mobile Working zeigen die Resultate, dass das
Wegfallen des Anfahrtsweges einen wesentlichen Einfluss auf die Gestaltung der Ar-
beitszeiten hat. Mehr als die Halfte der interviewten Personen nutzt diese gewonnene
Zeit um mit dem Dienst friher zu beginnen. Die andere Halfte nimmt grundsatzlich kei-
ne wesentlichen Unterschiede, hinsichtlich der Gestaltung von den Arbeitszeiten, bei
Mobile Working und im Vergleich zu dem Arbeiten am Arbeitsplatz im Unternehmen

walhr.

Daruber hinaus konnte herausgefunden werden, dass sich, ebenso fir funf der Ge-
sprachspartner bzw. Gesprachspartnerinnen, die Pausengestaltung dahingehend an-
dert, dass diese bewusster und langer genutzt wird und den Arbeitstatigkeiten am spa-
ten Nachmittag oder am Abend wieder nachgegangen wird. Zudem wurde diese Verla-
gerung bzw. Trennung der Arbeitszeiten ebenso in Zusammenhang mit der Betreuung
von Kindern genannt.
~Mobile Working ist ja keine Ersatzaufgabe, sondern auch eine zusétzliche Moglichkeit mehr
Leistungen zu erbringen. Und ich bin nicht der Einzige, der das fir das verwendet. Es gibt ja
bei uns einige Mutter, die missen die Kinder zu einer definierten Uhrzeit abholen, sind aber
noch langst nicht fertig mit der Arbeit und sobald die hingelegt worden sind, wird von sieben,
acht bis zehn weitergemacht mit Mobile Working.“ (B1, Z. 210-215)
In diesem Kontext erwéhnte eine Person zusatzlich, dass das Modell der Rahmenzei-
ten, wo grundsatzlich gearbeitet werden kann bzw. darf, Gberdacht werden kdnnte um
die individuellen Praferenzen oder auch den Biorhythmus von Menschen besser zu
berlcksichtigen.
L,Das hei3t, wenn's die Méglichkeit gibt, ja, durch Kollegen, durch die Tétigkeit, durch was
auch immer, ja glaub, dass viele Leute mehr in der Nacht arbeiten wirden. Ja keine Ah-
nung, wenn ich mir meine Kollegen anschaue, die Kinder haben, die wiirden zuerst Mal die
Zeit nutzen, das Kind in den Kindergarten zu bringen, dann einmal wiirden‘s eben am Vor-
mittag entwickeln, am Nachmittag dann vielleicht irgendwelche Haushaltstatigkeiten, am

Nachmittag nochmal entwickeln, dann vielleicht das Kind abholen und dann nochmal in der
Nacht und die Frage ist, was ist jetzt besser oder schlechter ich hab’s fiir mich selbst als
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Antwort noch nicht, aber an und fir sich find ich schon ein spannendes Modell als Ange-
stellter oder grad in der IT als Mann mehr Zeit mit seinen Kindern zu verbringen weil man
z.b. freiwillig in der Nacht arbeitet, man gestaltet sich den Tag selbst.“ (B5, Z. 236-245)

Ein einheitliches Bild ergab sich anhand der Resultate hinsichtlich der Erreichbarkeit
wahrend Mobile Working. Fur samtliche befragten Personen ist es von besonderer
Bedeutung, die Erreichbarkeit bei Mobile Working sicherzustellen. Begrindet wurde
dies einerseits im Wunsch, einen Ausgleich zu der fehlenden, physischen Prasenz im
Unternehmen zu schaffen. Des Weiteren gaben die Befragten an, dass sie die Erreich-
barkeit als Beitrag zur Aufrechterhaltung des Vertrauensverhaltnisses empfinden. Zu-
dem galt die Erreichbarkeit fur manche Befragten als implizite Selbstverstandlichkeit,
um ihrem Dienst nachgehen zu kdnnen, wenn dieser schon per Definition einen aus-
gepragten Kunden- bzw. Kundinnenkontakt vorsieht. Gerade in dieser Hinsicht wiesen
zwei befragte Personen auf Schwierigkeiten hin, die sich in diesem Zusammenhang
ergeben kénnen, namlich die Erreichbarkeit fir Kunden bzw. Kundinnen steht in einem
Konflikt mit der Mdglichkeit zeitunabhéngig arbeiten zu kénnen. Begriindet wird dies

beispielsweise wie folgt:

,ES ist grad hier in dieser Firma das Kundenverstandnis, und ich muss oft erreichbar sein,
immer erreichbar sein, das wird sehr grof3 geschrieben und es gibt manchmal die Schwie-
rigkeit, dass man jetzt sagt, aber der Kunde kann ja nicht wissen, wann ich mit der Arbeit
starte. Starte ich um sieben Uhr oder hebe ich nicht ab, weil ich heute beschliel3e ich begin-
ne erst um zehn Uhr. Und das ist schwierig das noch mal ausbalancieren zu kénnen. Ich
muss aber dazu sagen, nicht fir mich. Ich hab keine externen Kunden mehr, deswegen ist
es was anderes. Ich hab sehr lange mit externen Kunden zu tun gehabt und da war mir klar,
ab acht Uhr ist es fiir den Kunden Usus, dass ich erreichbar bin.“ (B3, Z. 237-245)

4.3.2 Erreichbarkeit auRerhalb der Dienstzeit und im Krankenstand

Ein weiteres Themengebiet behandelte die Einstellung der interviewten Mitarbeiter
bzw. Mitarbeiterinnen hinsichtlich der Erreichbarkeit auRerhalb der reguldren Dienst-

zeit, am Wochenende oder wahrend eines Urlaubes.

Anhand der Resultate aus den gefihrten Interviews kann festgehalten werden, dass
keine der befragten Personen einen Druck, durch mobil-flexibles Arbeiten und die da-
mit einhergehende Mdglichkeit standig erreichbar sein zu kénnen, empfindet. Grund-
satzlich nehmen die Befragten eine klare Trennung zwischen Berufs- und Privatleben
vor, allerdings gibt die Mehrheit der interviewten Personen zusétzlich an, dass sie in
Ausnahmefallen bzw. Notsituationen fur Kollegen und Kolleginnen durchaus erreichbar
sind.

»Ja also im Prinzip differenziere ich da ganz stark wer das ist, wer da mich anruft und meis-

tens weil? man dann auch schon ungeféhr einen Grund oder kann sich den Kontext unge-
fahr vorstellen warum der oder diejenige anruft. Und ich muss sagen, wenn ich, erstens
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einmal, wenn ich Zeit hab, also wenn ich im Urlaub bin oder sonst irgendwas, wenn ich Zeit
hab und wenn ich weil3 ok, der oder diejenige meldet sich nur wenn es wichtig ist, ja dann
kommuniziere ich auch, weil das ist manchmal so, gut ich weil3 das, ja, und das sind viel-
leicht fur mich funf Satze und der oder die andere musste jetzt da stundenlang nachfor-
schen oder sonst irgendwas ja, dann habe ich auch kein Problem damit, wenn ich da eben
kommuniziere.” (B7, Z. 206-214)

In diesem Zusammenhang geht die Halfte der Befragten zuséatzlich auf das Thema der
Freiwilligkeit und die individuelle Selbstbestimmung hinsichtlich des Umganges mit der
Erreichbarkeit aul3erhalb der regularen Dienstzeit.
Wie gesagt, verlangt wird’s eigentlich nicht. Dieses sténdige, oder hab ich das Gefiihl, dass
es nicht verlangt wird von den Fihrungskraften oder von der Unternehmensleitung, diese
standige Erreichbarkeit. Also wenn ich es tue, hab ich schon das Gefiihl, ich tue es freiwillig.
Und ja, es dient dann eher so, um bisschen die Planung der nachsten Woche vielleicht auch

Zu machen oder zu sagen, ist jetzt noch irgendwas passiert, was ich néachste Woche in mei-
ner Zeitplanung oder Zeiteinteilung berticksichtigen muss.“ (B4, Z. 205-210)

Hinsichtlich des Themengebietes ,Mobile Working anstatt Krankenstand“ vertreten
beinahe alle befragten Personen die gleiche Ansicht — es ist abhéngig von der Krank-
heit. Solange sich eine Krankheit im Rahmen eines allgemeinen Unwohlseins (z.B.
Kopfschmerzen oder eine leichte Verkihlung) befindet, ist es fur die Mehrheit der inter-
viewten Personen vertretbar, trotzdem den dienstlichen Téatigkeiten nachzugehen. Zu-
dem kommt dieses Verhalten ebenso dem Unternehmen zugute, da es zu keinen Aus-
fallszeiten kommt und die Arbeit nicht liegen bleibt. Dies wird beispielsweise wie folgt
begrundet:

,Ja, finde ich auch sehr gut, weil ich habe das auch schon gehabt, mit einem leichten Ma-

gen-Darm-Virus und da habe ich dann auch Mobile Working gemacht statt Krankenstand

und erstens erspare ich mir den Weg zum Arzt, das ist mal ein Vorteil, zweitens, ich kann

trotzdem was machen, weil man ist ja nicht halb, also nicht ganz Tod und der Kérper ruht
trotzdem und die Firma hat dann auch noch was davon.“ (B8, Z. 181-185)

In diesem Kontext gehen zwei der befragten Personen zusatzlich darauf ein, dass die-
ses Arbeiten aber nicht als eine Selbstverstandlichkeit betrachtet werden darf, sondern

auf einer eigenverantwortlichen und freiwilligen Entscheidung basiert.

4.4 Mobile Working und die soziale Isolation

Zunachst kann hinsichtlich dieses Themengebietes festgehalten werden, dass bei allen
Befragten ein einheitliches Verstandnis tber den Begriff der sozialen Isolation, in Zu-

sammenhang mit Mobile Working, vorherrschte.

Ganzheitlich betrachtet konnte herausgefunden werden, dass das Phanomen der sozi-
alen Isolation fir den Grof3teil der interviewten Personen keine Relevanz hat. In Sum-

me gaben zwei Personen an, dass sie sich beim Arbeiten an einem anderen Ort ein-
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sam fuhlen und dies auch den Hauptgrund der unregelmafigen, ganztagigen, Nutzung
darstellt. Von den restlichen befragten Personen wird das Arbeiten fernab von den Kol-
legen bzw. Kolleginnen teilweise manchmal als angenehm empfunden. Dies wird bei-
spielsweise wie folgt erlautert:
LAIso in dem Ausmal3, in dem’s ich praktiziere als sehr angenehm muss ich sagen. Weil
eben genau einer der Vorteile fir mich ist, dass man eben nicht diese standigen Stérungen
halt auch hat. Ich wiird’s nicht wollen, wenn’s immer so wére, also dass man immer von zu
Hause arbeitet oder diesen Kontakt nie hat. Also mir ist das schon sehr wichtig und ist ei-
gentlich fast einer der wichtigsten Dinge im Arbeitsleben, einfach dass man sich mit den
Kollegen auch gut versteht und da auch zwischenmenschliche Beziehungen da sind und
man die Leute auch gern sieht und sich freut, dass man die Leute sieht. Aber grad so, wenn
man sagt im Schnitt einmal pro Woche oder zweimal im Monat, find ich's als durchaus an-
genehm, wenn man halt wirklich konzentriert in Ruhe arbeiten kann.” (B4, Z. 244-252)
Dieser Auszug reflektiert auch die generelle Einstellung beziiglich des persénlichen
Austausches mit Kollegen und Kolleginnen von allen interviewten Personen. Fir samt-
liche Gesprachspartner bzw. Gesprachspartnerinnen ist ein regelmaiiger personlicher
Kontakt zu dem jeweiligen Team eine wichtige Komponente des Arbeitslebens. Zudem
gaben manche Befragten an, dass gerade diese zwischenmenschliche Kommunikation
positive Effekte auf das Betriebsklima und die Motivation von Mitarbeitern bzw. Mitar-
beiterinnen hat. Eine weitere Person wies zusatzlich daraufhin, dass durch die physi-
sche Préasenz von Kollegen bzw. Kolleginnen auch der jeweilige Gemutszustand wahr-
genommen und berucksichtigt werden kann. Dariiber hinaus konnte in Erfahrung ge-
bracht werden, dass fir mehr als die Mehrheit der befragten Personen die Nutzung von
Mobile Working keinerlei negativen Auswirkungen auf die sozialen Beziehungen inner-
halb des Teams hat. Dies wird beispielsweise wie folgt begriindet:
LAISO wie gesagt, in meinem Bereich, keine. Wir kommunizieren ganz normal weiter, meine
Fuhrungskraft, die verhalt sich bei uns wie ein Teamkollege, da gibt es dieses Geflige nicht.
Und zu anderen Abteilungen haben wir halt eigentlich auch teilweise tUber WhatsApp oder
so ein bisschen einen Austausch, naturlich nicht zu allen. Naja, ich glaube nur, also ich ha-
be gerade Uberlegt, die anderen Abteilungen mit denen ich jetzt, also im Mobile Work weni-
ger zu tun habe, mit denen habe ich auch so weniger zu tun. Das sind eher die, denen man
so mal zufallig Uber den Weg lauft aber dann redet man jetzt auch nicht so wirklich tiefgriin-
dige informelle Sachen, sondern auch eher die oberflachlichen. Ja also eigentlich keine.”
(B10, Z. 346-353)
In diesem Zusammenhang nannten einige der Befragten die personliche Grenze, hin-
sichtlich des AusmalRes an einer ganztagigen Nutzung von Mobile Working. Um den
Anschluss sowohl zum Team als auch zu dem Unternehmen selbst nicht zu verlieren
und dem Risiko der sozialen Isolation zu entgehen, liegt die personliche Grenze, fur

sechs der befragten Personen, bei zwei bis drei Tagen in der Woche.
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4.5 Chancen und Herausforderungen bei Mobile Working

In den nachfolgenden Abschnitten werden die Ergebnisse bezliglich der sich durch die
Mdglichkeit von Mobile Working ergebenden Chancen und Herausforderungen fir die
befragten Mitarbeiter bzw. Mitarbeiterinnen dargestellt. Im Detail wird auf die positiven
und negativen Auswirkungen sowie das Erleben der Flexibilitat eingegangen. Zudem
werden die Resultate in Bezug zu den mdglichen Grinden der Ablehnung dieser Ar-
beitsform und generelle Probleme bzw. Schwierigkeiten aufgezeigt.

4.5.1 Positive Auswirkungen und Aspekte von Mobile Working

Die Ergebnisse der Interviewanalyse zeigen, dass neben der Einsparung von An-
fahrtswegen und die Steigerung des Konzentrationsvermégens bzw. in weiterer Folge
der Produktivitat, die Moglichkeit der ortlichen und zeitlichen Flexibilitdt die meist ge-
nannte positive Auswirkung von Mobile Working ist. N&her erlautert wird dies von einer
befragten Person wie folgt:
,Positiv auf jeden Fall einfach die freie Zeiteinteilung, das ist das allerpositivste, selbst ent-
scheiden zu kénnen, wann, wie, in welchem Rahmen. [...] Und ansonsten, die ¢rtliche Un-
abhéangigkeit einfach auch, also nicht nur die zeitliche, sondern auch die ortliche Unabhan-
gigkeit [...] bin aber schon am Feierband und dann komme ich heim und ah, das wollte ich
ja eigentlich noch machen oder so und da kann ich dann schnell den Laptop aufdrehen,
Handy aufdrehen oder wie auch immer und das noch schnell machen [...] Also die Flexibili-
tat einfach, Mobile Work ist fur mich Flexibilitat einfach, da ist das Starre weg. Einfach auch
dadurch das Privatleben einbauen zu kdnnen, das ist fir mich extrem positiv. Zeit schach-
teln zu kdnnen, also das ist natiirlich auch mit unserer Gleitzeit abhéngig zusammen, also

ganz wichtig. Dass man mal ganz lange Tage hat, dafir einen kurzen Tag wo man was an-
deres unternehmen kann dann auch.“(B10, Z. 361-380)

Zudem kann festgehalten werden, dass die Moglichkeit der flexiblen Wahl der Arbeits-
zeit und des Standortes von beinahe allen befragten Mitarbeitern bzw. Mitarbeiterinnen
als aulert positiv erlebt wird. Mobile Working vermittelt manchen ein gewisses Gefuhl
der Freiheit und das von dem Unternehmen entgegengebrachte Vertrauen im Sinne
von - es ist irrrelevant wo und wann die Arbeit erbracht wird, die Leistung z&hlt am En-
de des Tages - wird geschatzt. Zwei der interviewten Personen beschreiben das Emp-
finden der Wahl des Arbeitsortes und die damit einhergehende Mdoglichkeit - Urlaub
und Arbeit zu verbinden wie folgt:

sIch find’s super, also ich hab in der Zeit wo ich fiir dieses eine internationale Unternehmen

gearbeitet hab, bin ich auch privat sehr viel gereist und konnte trotzdem dort, weil die ein-

fach weltweit Offices hatten, in jedes Office reinmarschieren und trotzdem einen Tag arbei-
ten gehen, wenn ich das méchte.” (B5, Z. 484-487)

»~Ja aulerst positiv, weil so wie ich schon gesagt hab, kann ich auch die Anreise in den Ur-
laubsort schon nutzen oder am Vortag schon am Urlaubsort anreisen und dann halt mal am
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Urlaubsort, mal ein paar Stunden und Mittags geht’s dann schon auf die Schipiste, zum Bei-
spiel.“ (B6, Z. 281-284)
Lediglich eine Person steht der Méglichkeit dieser Arbeitsform eher gefuhlsneutral ge-
genuber und bezeichnet dieses Angebot an Flexibilitat als ,Ja, es ist ganz nett [...] Ja,
aber wir wollen es nicht Ubertreiben. Hauptsachlich ist es nett und nicht mehr.“ (B3, Z.
466-468)

4.5.2 Negative Aspekte und Herausforderungen bei Mobile Working

Bei diesem Themengebiet wurde darauf geachtet, das Erleben von negativen Auswir-
kungen auf personlicher oder beruflicher bzw. privater Ebene durch das Angebot an
Mobile Working von den Herausforderungen, mit welchen die befragten Personen kon-

frontiert werden, zu trennen.

Die Ergebnisse zeigen, dass die Halfte der Befragten keine Erfahrungen bezuglich
negativer Auswirkungen verzeichnen kénnen. Eine interviewte Person gab an, dass
sich dieses notwendige Bewusstsein fur Eigenverantwortung, vor allem hinsichtlich der
Konzentration, manchmal als mihsam gestaltet. Zudem erwahnte ein Gesprachs-
partner bzw. eine Gesprachspartnerin, dass es bereits schon 6fters vorgekommen ist,
einen krankheitsbedingten Ausfall durch die Mdéglichkeit von Mobile Working zu kom-
pensieren. Darliber hinaus sprachen drei Interviewpartner bzw. Interviewpartnerinnen
das Thema der Abgrenzung hinsichtlich der Erreichbarkeit als negative Auswirkung
von mobil-flexiblen Arbeiten an. Begriindet wird dies beispielsweise wie folgt:
»Ja, dass man halt wirklich stéandig erreichbar ist. Und nicht wenn man um vier aus dem BU-
ro rausgeht auch abschalten kann, sondern man ist halt auch um acht am Abend, wenn ei-
ne E-Mail kommt oder ein Anruf kommt und man hat das Handy gerade irgendwo bei sich
liegen, wird man drauf schauen. Wenn es vibriert oder lautet ist es halt mittlerweile automa-
tisch, dass man draufschaut und schaut was da gerade passiert ist und man muss sich halt

da sehr zurtickhalten, dass man das nicht macht und sehr diszipliniert sein und ich glaube
das schafft halt der Grof3teil nicht, inklusive mir.“ (B9, Z. 251-257)

In diesem Zusammenhang konnte ebenso herausgefunden werden, dass beinahe fir
die Halfte der interviewten Personen eine geforderte Erreichbarkeit in der Freizeit oder
die Maoglichkeit mobil-flexible arbeiten zu kénnen auf keiner freiwilligen Entscheidung

basiert, Grinde fur die Ablehnung von Mobile Working darstellen.

In Hinblick auf das Thema der Herausforderungen erfolgt in den nachsten Abschnitten,
eine getrennte Betrachtung der individuellen Schwierigkeiten und jenen, welche sich

auf der Teamebene ergaben.

Die Herausforderungen auf personenbezogener Ebene beziehen sich grof3tenteils auf

umgebungsbedingte Ablenkungen, organisatorische und technische Schwierigkeiten.
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An dieser Stelle muss allerdings erwahnt werden, dass der Grofteil an interviewten
Personen die genannten Herausforderungen nicht als schwerwiegend oder unlésbar
betrachtet. Nachfolgendes Zitat soll dies verdeutlichen:
,ES ist so flexibel, ja natlrlich ist mir das auch mal passiert, dass ich den Mull rausgetragen
habe und die Nachbarin sehe und dass man dann 10, 15, 20 Minuten tratscht. Ja, da trage
ich die Zeit dann auch nicht ein, also trage ich weniger Stunden ein als ich tatsachlich gear-
beitet habe. Ist das jetzt negativ? Nein, weil ich entscheide es selber ob ich mit der Nachba-

rin tratschen will oder nicht ja, und das entscheide ich je nachdem wieviel ich zutun habe
und was ich gerade mache.“ (B8, Z. 353-358)

Im Detall betrachtet, gab mehr als die Halfte der Befragten an, mit Ablenkungen oder
auch Storfaktoren wie beispielsweise die Anwesenheit von anderen Familienmitglie-
dern, hauslichen Verpflichtungen oder auch der Gerauschkulisse an 6ffentlichen Orten
bereits konfrontiert worden zu sein. Eine der interviewten Personen nahm bis jetzt kei-
nerlei Herausforderungen bei Mobile Working wahr, kénnte sich aber vorstellen, dass
insbesondere fur leistungsorientierte Menschen sich Probleme hinsichtlich einer per-
manenten Erreichbarkeit entwickeln sowie im gemeinsamen Haushalt lebende Perso-
nen oder Tiere Storfaktoren darstellen werden kénnten. Zudem beschreiben zwei Per-
sonen, dass die Anpassung der individuellen Arbeitsumgebung an die zu verrichteten
Tatigkeiten ein wesentlicher Faktor bei Mobile Working ist. Die Atmosphare muss inso-
fern angepasst werden, dass die bestmdgliche Qualitdt der Leistung erzielt werden
kann.
,Dass ich mir fir Mobile Working wirklich die Arbeitstatigkeit aussuchen muss oder gezielt
mitnehmen muss ins Mobile Working. Weil halt nicht jede Art der Tatigkeit dafiir geeignet ist
das (berall machen zu kbnnen. [...] also je nach dem wo man dann beim Mobile Working
arbeitet, ist mehr oder weniger Ablenkung da. Ja also es ist, ich glaub einfach diese Wahl

haben zu kbnnen zwischen was mach ich wo, und welches Arbeitsumfeld kann ich mir daftr
schaffen, um das bestmogliche Ergebnis fir meine Arbeit zu erreichen.” (B2, Z. 354-361)

Daruiber hinaus verzeichneten manche der interviewten Personen, bei der Nutzung von
Mobile Working technische Schwierigkeiten, beispielsweise Probleme mit den Zu-
gangsdaten auf Firmeninhalte oder eine nicht ausreichende Internetverbindung sowie
auch in Zusammenhang mit einer nicht adaquaten technischen Ausstattung, wie diese
Person folgendermal3en beschreibt:
+~Wenn ich Mobile Working mache, arbeite ich am Firmenlaptop. Und diese Bildschirme sind
bekanntlich jetzt nicht die allergré3ten. Und wie gesagt habe ich jetzt zu Hause keinen fertig
eingerichteten Arbeitsplatz mit grofem Bildschirm, also das ist schon eine grof3e Herausfor-

derung. Oder arbeiten mit grol3en Excel Sheets oder mit mehreren Excel Sheets kann ich
im Mobile Working fast nicht machen.” (B2, Z. 441-446)

Zudem wurde auch die Problematik der raschen Abstimmung mit mehreren Personen
genannt sowie eine weitere Person beschrieb das Aufkommen von rdumlichen Heraus-

forderungen durch die Méglichkeit von Mobile Working und erlautert dies wie folgt:
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LAlso weil keiner mehr einen fixen Arbeitsplatz hat, weil Mobile Working unterstitzt wird.
Das war tatsachlich mihsam, da gab‘s dann Uberlegungen, dass jeder Mitarbeiter in der
Fruh seinen Platz einbucht, den er belegen mdchte, wurde dann aber nicht gemacht und da
war das Buro einfach so geplant, dass nicht die volle Belegung einen Arbeitsplatz hat und
das war dann sowieso einkalkuliert, dass nicht immer alle da sind. Aber dann keinen fixen
Arbeitsplatz zu haben weil man Mobile Working machen kann war auch komisch.”“ (B5, Z.
515-522)

In Bezug auf Herausforderungen oder Problemen auf Teamebene konnte die Halfte
der interviewten Personen Uber unterschiedliche Vorkommnisse berichten, auf welche

in den nachfolgenden Abschnitten bewusst einzeln eingegangen wird.

Eine Person berichtete Uber einen Fall, wo kein einheitliches Verstandnis dartiber vor-
herrschte wann Mobile Working genutzt werden kann und betonte dabei die Auswir-

kungen des Fehlverhaltens einer einzelnen Person auf das gesamte Team.

,Ein Kollege war der Meinung, er musste mobile worken, obwohl wir an unseren Mittwochen
wie gesagt wirklich den Tag haben, an dem jeder im Blro zu sein hat. Weil da einfach wich-
tige Meetings sind. Und der wollte da disloziert irgendwo arbeiten, hat nattrlich sofort vom
Chef die Absage bekommen und das kriegt dann einen schalen Beigeschmack, wenn man
solche Mitarbeiter hat, die das einfach nicht verstehen wollen oder weil es sie nicht gefreut
hat da teilzunehmen, das wird irgendwie auf alle ein negatives Licht bringen, wenn das
vermehrt vorkommt und dann wird vielleicht so ein flexibles Modell wieder eingestellt. [...]
Es geht nur darum, die Kunden, die Mitarbeiter, die Fuhrungskréfte, also das ganze Umfeld
mit einem selbst in Einklang zu bringen. Das ist die Hauptaufgabe bei dem Ganzen.” (B1, Z.
508-519)

Eine weitere interviewte Person erlebte Probleme hinsichtlich der technischen Infra-
struktur bzw. der virtuellen Zusammenarbeit und betonte dabei die Wichtigkeit der in-

formations- bzw. kommunikationstechnologischen Infrastruktur.

,Das war ein Meeting, [...] und eine Kollegin war nicht da und wir haben's dann versucht
Ubers Videokonferenztelefon, keine Ahnung, das war ganz flrchterlich. Man hat sich
schlecht verstanden, es ist dauernd die Verbindung abgerissen, und sie konnte dann nicht
folgen, dann war sie zwar mit Bild da, aber der Ton war weg, also ich bin wieder sehr bei
der Infrastruktur, ich glaub das war gar kein Problem gewesen, hatten wir hier herinnen oder
wuirde das auch angeboten werden, also die Technik hinkt sehr nach.” (B3, Z. 490-496)

Eine andere Person berichtete tUber einen Missbrauch dieses mobil-flexiblen Arbeitens
von externen Kollegen bzw. Kolleginnen und die damit einhergehenden Konsequen-

zen, dass Mobile Working fir diese Personen eingestellt wurde.

LAISo, ja. Wir hatten es bei uns im Team konkret, dass das einfach ein bisschen miss-
braucht worden ist, das Mobile Working ja, im Sinne von Arbeitsfortschritt, war nicht so wie
erwartet. Und es sind dann teilweise Stunden geschrieben worden, die wir sehr kritisch hin-
terfragt haben, also es war bei externen Kollegen das ist nicht ganz so einfach, das da rein-
zuschreiben oder zu schauen wann man genau arbeitet, aber dann ist natrlich gleich das
gekommen, da war die Vertrauensbasis dann nicht mehr so da und dann haben wir leider
eben fur externe Kollegen das Mobile Working komplett einmal streichen missen.” (B7, Z.
309-315)
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Die letzte, nachfolgende Erfahrung, bezieht sich auf die mangelnde Akzeptanz von

Mobile Working in der Anfangsphase nach der Einfiihrung dieser Arbeitsform.

~-Am Anfang, als ich hier begonnen habe, war es scheinbar noch nicht so weit, dass wirklich
viele am Freitag im Mobile Work waren. Und da sind dann manchmal dann Leute bei uns im
Biro erschienen, bei uns im Arbeitsbiiro, ah die ist schon wieder auf Wochenende, schon
wieder auf Urlaub so irgendwie, also nach dem Motto die ganze Abteilung hackelt nichts.
Was aber absoluter Blédsinn war und jetzt mittlerweile wird es glaube ich, schon recht nor-
mal angesehen.” (B10, Z. 462-467)

4.6 Mobile Working und die Auswirkungen auf die Leistung

Dieser Abschnitt widmet sich den Ergebnissen der vorliegenden qualitativen Studie
hinsichtlich der Auswirkungen, durch die Nutzung von Mobile Working, auf die Arbeits-
leistung von Mitarbeitern bzw. Mitarbeiterinnen. Im Detail wurde der Einfluss auf Pro-

duktivitat und das Konzentrationsvermdgen untersucht.

Die Ergebnisse zeigen, dass die Halfte der Personen sowohl eine Steigerung der Pro-
duktivitat als auch des Konzentrationsvermégens bei Mobile Working wahrnehmen, es
aber auch von den Arbeitstatigkeiten abhangt. Begriindet wird dies gréRtenteils damit,
dass die Mdglichkeit eines ungesttrten Arbeitens und ohne jegliche Ablenkungen

durch Mobile Working gegeben ist.

Lich bin mir sicher, wenn ich genau das Gleiche was ich zu Hause mache im Blro machen
wirde, dauert es langer, weil man ganz einfach mehr Stérungen hat und mehr Ablenkung.
[...] Aber da muss man auch unterscheiden, man kann nicht alles im Mobile Working ma-
chen. Aber wenn ich wirklich Uberlege, die Sachen die ich mache, wenn ich Mobile Working
mache, wenn ich die in Biroarbeit machen wirde, man wird ganz einfach, es wirde langer
dauern, weil man mehr gestort wird durch, oder abgelenkt wird, durch Gesprédche oder ...
Telefonate nicht, weil die hast du zu Hause schon auch, aber wie gesagt in einem Grol3-
raumbdiro ist es doch schon ein Unterschied.“ (B8, Z. 368-377)

Des Weiteren gab eine Person an, dass Mobile Working einen positiven Einfluss auf
das Konzentrationsvermdgen hat, allerdings nicht auf die Produktivitdt und fir eine
weitere befragte Person gestaltet sich dies aufgrund der nachfolgenden Begriindung
genau umgekehrt.

,Manchmal ist es besser zu Hause, weil man dann wirklich nicht abgelenkt wird, so rennt
halt wieder wer im Gang auf und ab und man schaut wieder raus beim Fenster wer da im
Gang steht oder was da im Gang passiert oder dann hort man wieder irgendwen reden und
im Unterbewusstsein hért man ja zumindest mit und kriegt das mit, das da irgendwer mitei-
nander redet und will natiirlich wissen was die geredet wird, weil man vielleicht auch davon
betroffen sein kdnnte. Das kann daheim halt nicht passieren oder, du sitzt halt dort und wirst
da nicht abgelenkt. Im Zug ist es wieder was anderes, weil da halt trotzdem diese rundher-
um Hintergrundgeréausche sind, aber da ist es bei mir meistens nicht so, dass ich jetzt inten-
sive Konzentrationsarbeit mache, sondern eher so E-Mails checke.” (B9, Z. 384-393)
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Daruber hinaus konnten zwei der Befragten keinen Einfluss, weder positiv noch nega-
tiv, von Mobile Working auf die Arbeitsleistung, im Vergleich zu dem Arbeiten am Ar-
beitsplatz im Unternehmen feststellen. Allerdings gab eine dieser Personen an, dass
ohne das geeignete technische Equipment, hinsichtlich des Vorhandenseins von weite-
ren grof3en Bildschirmen, die Produktivitéat bei Mobile Working darunter leiden wirde.
Zudem gab eine der interviewten Personen an, dass das Konzentrationsvermogen bei
der Nutzung von Mobile Working zwar gleich wie am Arbeitsplatz im Unternehmen ist,
jedoch die Produktivitat bei einem Arbeiten auRerhalb der Raumlichen des Arbeitsge-

bers bzw. der Arbeitgeberin abnimmt.

4.6.1 Rolle der Arbeitsumgebung bei Mobile Working

In Bezug auf die Arbeitsleistung sollte zuséatzlich in Erfahrung gebracht werden, inwie-

weit das Arbeitsumfeld eine Rolle spielt und wie sich diese gestaltet.

Die Analyse der Resultate zeigt, dass eine angemessene Arbeitsumgebung, mit sieben
Nennungen, fir mehr als die Hélfte der Befragten eine grof3e Bedeutung hat. Im Detail
betrachtet gaben sechs Personen an sich, vor allem in Hinsicht auf die notwendige
Ruhe und Konzentration, eine eigene Bilroumgebung, aul3erhalb der Raumlichkeiten
des Unternehmens, fir sich selbst geschaffen haben. Zudem erlauterten weitere finf
der interviewten Personen, dass sie die Umgebung den jeweiligen Arbeitstatigkeiten
anpassen. Dies wird beispielsweise wie folgt erklart:
sIch habe fur héherwertigere Aufgaben eben zu Hause einen Schreibtisch, einen Monitor,
Tastatur. Also es ist wirklich alles wie im Buro halt auch. Ich habe auch einen abgetrennten
Raum, wo ich auch die Tur zu machen kann, in Ruhe telefonieren kann. [...] Wenn es jetzt
geht, ich habe zum Beispiel im Sommer auch eine Weiterbildung noch gemacht, nebenbei
und musste dafir viel lesen. [...] Das fand ich zum Beispiel auch toll, dass man da die M6g-
lichkeit einfach auch hat. Die, was ja gefordert wurde, also es war ja nicht mein Wunsch
diese Weiterbildung gehabt habe sondern war fur die Abteilung wichtig, dass wir dieses
Wissen aufbauen. Dass man da nicht gezwungen wird sich hier in einen dunklen Raum zu
setzen wo andere reden oder was auch immer, dass ich hier die Moglichkeit habe meinen
Teil zu nehmen, mich drauf3en ins Freie zu setzen und das durchzuarbeiten war sehr ange-

nehm. Also es kommt immer darauf an, was man gerade flr Arbeiten hat, so passe ich
dann meine Arbeitsumgebung an.” (B10, Z. 561-582)

In diesem Zusammenhang, wurde zusétzlich mit Hilfe einer lllustration (vgl. Anhang A),
welche unterschiedliche Charaktere hinsichtlich der Gestaltung von Mobile Working
darstellt, gearbeitet um noch weitere Informationen beziglich der individuellen Préfe-

renzen und die Bedeutung der Arbeitsumgebung aufzudecken.

Die Ergebnisse zeigen, die Bilder von links nach rechts betrachtet, dass keiner der

interviewten Personen sich mit dem ersten Bild in irgendeiner Art und Weise identifizie-
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ren kann. Die meisten Befragten verbinden die abgebildete lllustration mit der Thematik

der stéandigen Erreichbarkeit und empfinden diese Situation als ein absolutes Tabu.
,Das erste, was es in mir ausgeldst hat war, ich bin so wichtig, ich muss unbedingt jetzt
schon arbeiten, weil ohne mir geht’s nicht. Ich sag immer, und in dem Unternehmen in dem
ich bin, das ist kein Krankenhaus, wir arbeiten nicht am offenen Herzen. Es ist egal. Es ist
wirklich wurscht, ob das heute, morgen oder (ibermorgen ist. Es passiert gar nichts, wenn's

nicht ist. Und ja, es kann nix so wichtig sein, dass ich jetzt nicht mal in Ruhe am Klo sitzen
darf. Das I6st’s in mir aus.” (B3, Z. 743-748)

Zwischen dem zweiten und dritten Bild werden von den befragten Personen keine we-
sentlichen Unterschiede wahrgenommen. Beide Bilder stellen fur die Befragten eine
ungestorte Arbeitsatmosphére dar, wobei ein ordentlicher Arbeitsplatz oftmals betont
wird. Das Kochen neben dem Arbeiten wird von den Personen, welche es als solches
wahrgenommen haben, nicht als stérend empfunden.
,Das dritte Bild ist eigentlich wie das zweite, nur dass es an einem anderen Ort stattfindet, in
der Kiche, und das kann jetzt mehrere Griinde haben. Vielleicht kocht sie nebenbei. Ist
auch nicht verwerflich. Wenn irgendwo im Hintergrund 20 Minuten was kdcheln muss, dann

stdrt mich das ja nicht. Wichtig ist auch hier, sie hat einen ordentlichen Arbeitsplatz, auf dem
sie sitzen kann.” (B1, Z. 683-687)

Hinsichtlich des vierten Bildes, Arbeiten im Freien auf einer Wiese, empfinden es die
Halfte der Befragten grundsatzlich als angenehm, allerdings fiir zwei Personen ist dies
abhangig von der Téatigkeit und fur eine Weitere nur flr eine gewisse Zeitspanne. Die
restlichen interviewten Personen sehen hier Probleme hinsichtlich der Produktivitat,
Konzentration oder umgebungsbedingten Ablenkungen.
,Jaund da, der Herr in der Wiese, da sehe ich mich Uberhaupt nicht so. Das ist, wenn ich so
etwas mache, wenn ich rausgehe, dann will ich auch mich entspannen. Ja, also das ist
nichts fur mich, gearbeitet wird trotzdem, auch Mobile Working eher zu Hause und nicht ir-

gendwo in der Natur, weil einerseits mochte ich das fur mich haben, andererseits kdnnte ich
mich da nicht gut konzentrieren.” (B7, Z. 489-494)

Bei den letzten beiden Bildern, welche das Arbeiten im Schlafzimmer oder Wohnzim-
mer darstellen, kommt dies fur funf der befragten Personen eher nur fir leichte Arbeits-
tatigkeiten, wie beispielsweise Lesen von Arbeitsunterlagen, oder im Falle eines ge-
sundheitlichen Unwohlseins in Frage. Fur die andere Hélfte der befragten Personen
stellen diese illustrierten Situationen keine angemessene Arbeitsatmosphéare darf, was
beispielsweise wie folgt begriindet wird:

,Ein Schlafzimmer ist fir mich zum Schlafen und sicher nicht zum Arbeiten. Und so kann

man auch nicht arbeiten, also das geht gar nicht. Und das ist fir mich so ein, ok jetzt hab

ich alle meine Arbeitstatigkeiten erledigt, jetzt kann ich mich noch hinsetzen und irgendwas

in Ruhe durchlesen fur den ndchsten Tag. Aber das ist fir mich kein Arbeiten.” (B2, Z. 633-
637)
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4.7 Vertrauen vs. Kontrolle bei Mobile Working

Nachfolgend dargestellte Ergebnisse widmen sich in erster Linie dem Umgang mit den
Themen Vertrauen und Kontrolle bei der Nutzung von Mobile Working aus der Sicht
der befragten Mitarbeitern bzw. Mitarbeiterinnen. Zudem werden die Resultate hinsicht-
lich moglicher Auswirkungen von dem entgegengebrachten Vertrauen auf die inter-

viewten Personen dargestellt.

4.7.1 Wahrnehmung und Erleben von Vertrauen

Die Ergebnisse aus der Interviewanalyse zeigen, dass fur samtliche Befragten ein auf-
rechtes Vertrauensverhéltnis, sowohl zu den Fuhrungskréften als auch zu den Kolle-
gen bzw. Kolleginnen, einen hohen Stellenwert darstellt und dies auch gegeben ist. Die
Halfte der interviewten Personen erldutern zuséatzlich, dass es sich bei dem Thema
Vertrauen, um ein standiges Geben und Nehmen handelt und dies nicht auBer Acht
gelassen werden darf. Sollte dies nicht gegeben sein, beschreibt eine Person die mog-
lichen Konsequenzen wie folgt:
,Wie man in den Wald hineinruft so kommt’s auch raus. [...] Ist sehr gut. Also das merk ich
auch wenn einem der Arbeitgeber entgegenkommt, dann ist man auch bereit mehr, also
wenn wir jetzt die extremsten Direktiven bekommen wirden, eben Wiedereinfiilhrung von
Stunden wo man tatsachlich anwesend sein missen und Abschaffung von, ich glaub schon

dass ich anders arbeiten wiird und ich glaub, dass ich viel weniger kulant meinem Arbeitge-
ber gegeniber war.“ (B5, Z. 619-626)

Bei den Erlauterungen ging eine Person zuséatzlich darauf ein, dass es ihm/ihr gleich-
gultig ist ob jemand arbeitet oder nicht aber sollte man in einer dienstlichen Abhangig-
keit zu dieser Person stehen, muss die Leistung passen. Zudem erlauterten zwei der
interviewten Personen Beispiele hinsichtlich negativer Erfahrungen oder auch Differen-
zen innerhalb des Unternehmens. Diese bezogen sich einerseits auf eine strenge
Uberwachung mit der Pflicht einer regelmaRige Berichterstattung und andererseits auf
kein einheitliches Verstandnis bzw. Umgang innerhalb des Unternehmens mit der
Thematik Vertrauen und Kontrolle.

sIN diesem Unternehmen sehr positiv. In dem Unternehmen wo ich vorher war weniger posi-

tiv. Dort musst ich am Ende des Arbeitstages, was ja, am Ende des Home Office Tages, ei-

ne E-Mail an die Fuhrungskraft schicken und eine Beschreibung welche Erledigungen ich

gemacht und im Anhang alle Erledigungen zur Dokumentation. [...] Das gehdrt auch zu dem
Punkt, wenn es unattraktiv wird, ja.“ (B8, Z. 415-420)

»,Dass ein Unternehmen so gespalten ist und das manche Abteilungen wirklich diese Hierar-
chien und Kontrolle brauchen, weil ich frage mich dann immer: steht dann da die Fihrungs-
kraft standig neben jedem einzelnen Mitarbeiter und schaut ob die wirklich arbeitet oder,
verhindern kann es dann eine Fuhrungskraft sowieso nicht ob ein Mitarbeiter mal aufs Klo
geht und tratscht, telefoniert oder Internet surft oder wie auch immer. Und ich wirde das
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auch sehr schade finden, wenn sich das in die Richtung entwickeln wirde, dass alles im In-
ternet irgendwie gesperrte Seiten, die irgendwie privat sein kénnten. Also ich glaube auch
dass es die Produktivitat einschrankt, wenn ein Mitarbeiter so festgelegt ist was er machen
darf und was nicht, ist die Motivation einfach geringer und ich glaube das eine gewisse
Freiheit einfach auch die Motivation erhéht freiwillig auch dem Unternehmen etwas zu ge-
ben anstatt ich muss es dem Unternehmen geben.“(B10, Z. 67-77)

In Zusammenhang mit dem letzten Zitat, wurde auch auf die Auswirkungen dieses ent-
gegengebrachte Vertrauens auf die Mitarbeiter bzw. Mitarbeiterinnen naher eingegan-
gen. Es konnte somit herausgefunden werden, dass dieses Vertrauen einerseits einen
positiven Einfluss auf die Motivation hat und andererseits sich die befragten Personen
wertgeschatzt fuhlen.
LPositives, es ist einfach motivierend, wenn man nicht das Gefihl ja sich rechtfertigen zu
missen, sondern wirklich sagen zu kénnen, ja es geht um die Arbeit, die Arbeit wird auch

wertgeschatzt die ich erbringe und mir wird wirklich insoweit eben vertraut dass ich selbst
entscheiden kann wo ich am besten diese Arbeit bringen kann.” (B10, Z. 593-596)

Erganzend gaben drei Personen an, dass aufgrund dieses entgegengebrachte Ver-

trauens und der Moglichkeit von Mobile Working, ebenso die Leistungsbereitschaft

steigt. Nachfolgendes Zitat soll dies verdeutlichen:
Lich freue mich, dass uns allen diese Mdglichkeit gegeben wird. Und bin natirlich auch ent-
sprechend motiviert. Ich wére jetzt aber auch nicht weniger motiviert, wenn ich‘s nicht hétt,
denk ich. [...] Das ist jetzt was Subjektives. Es ist ein Extra. Man muss dazu sagen, wéh-
rend man friiher, man ist vielleicht dazu bereit als Mitarbeiter Gber seine sonstigen Bereit-
schaften hinauszugehen und mehr zu leisten. Wenn einem das gewahrt wird. Ich glaub
nicht, dass jemand, der um Punkt 17 Uhr ausstempelt, um 17:05, falls er da noch eingeloggt
ist, vielleicht ein dringendes Mail beantwortet, das macht er sicher noch, auch wenn er nicht

mehr drin ist. Einfach aus Dankbarkeit und Bereitschaft, fir die Bereitschaft, dass man das
liberhaupt machen darf. Ich wiird’s machen.” (B1, Z. 590-600)

4.7.2 Wahrnehmung und Erleben von Kontrolle

In Hinblick auf die Wahrnehmung und das Erleben von Kontrolle bei Mobile Working
kann festgehalten werden, dass die Leistungen von samtlichen befragten Personen in
keiner Form aktiv kontrolliert werden. Die Halfte der Befragten ist sich dahingehend
einig, dass am Ende des Tages die gelieferten Ergebnisse zahlen und nicht die Art und

Weise wie diese erbracht wurden.

Eine direkte Kontrolle der getatigten Arbeitsaufgaben wahrend Mobile Working, unter
Umstanden auch durch den Einsatz von elektronischen Uberwachungssystemen, lehnt
ebenso die Halfte der befragten Personen strikt ab. Eine Person versteht zwar grund-
satzlich das Spannungsfeld zwischen Vertrauen und Kontrolle, erachtet es aber nicht

als notwendig und erlauterte dies wie folgt:
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sIch mein es ist ja nicht so, dass ich, eine Fuhrungskraft dieses Verlangen nach Kontrolle
hat, nicht verstehen wirde. Also ich bin jetzt keine Fuhrungskraft, aber grundséatzlich glaub
ich verstehe ich auch den Gedanken dahinter. Eine Fuhrungskraft ist dafur verantwortlich,
dass am Ende des Tages die Zahlen stimmen [...] Auf der anderen Seite hat eine Fiih-
rungskraft auch die Aufgabe die Leute dahin zu bringen, dass sie Eigenverantwortung ha-
ben und ihre Leistung erbringen, egal wo sie sind. Also eigentlich sollte diese Kontrolle nicht
notwendig sein.” (B2, Z. 544-552)

Eine weitere Person merkte zusatzlich an, dass die Leistung von Mitarbeitern bzw.
Mitarbeiterinnen generell und unabhangig von Mobile Working vorhanden sein muss,
und das diese Form der Arbeit nicht der Grund dafiir sein kann wenn die Ergebnisse
nicht wie erwartet ausfallen. Zudem sprach eine der befragten Personen die Gradwan-
derung zwischen Kontrolle und Uberwachung an und erlauterte dies wie folgt:
,Kontrolle darf nicht Uberwachung sein. [...] es gibt wahrscheinlich Abteilungen die gerne ir-
gendeine Art von Aufzeichnung haben wollen, was da passiert ist. Es ist halt eine Gradwan-
derung zwischen Kontrolle und Uberwachung. Ich weif3 nicht, es gibt sicher Mitarbeiter die
das dann auch vielleicht ausnutzen, das kann ich mir schon vorstellen, aber die hast du
Uberall in jedem Unternehmen und ich glaube auch hier sitzend kann man das ausnutzen,

wenn man will. Ich glaube aber das Vertrauen eher pusht und das Kontrolle eher demotiviert
oder die Qualitat der Arbeit verschlechtert.” (B10, Z. 606-615)

4.8 Fiuhrung anhand von Zielvereinbarungen

Das Fuhren anhand von Zielvereinbarungen, auch Management by Objectives ge-
nannt, kann fur die Mehrheit der befragten Person als ein hilfreiches Fihrungsinstru-
ment betrachtet werden, vorausgesetzt die passenden Rahmenbedingungen sind vor-
handen. Die Notwendigkeit einer angemessenen und ergebnisorientierten Organisati-
onsstruktur bzw. Unternehmenskultur sowie die Art und Weise wie und welche Ziele
vereinbart werden, wird in diesem Kontext besonders betont. Erlautert wird dies bei-
spielsweise wie folgt:
sIch finde das ist mal abhéangig an sich von den Unternehmensstrukturen. Wenn ein Unter-
nehmen selbst momentan in Umstrukturierung und Wandel und dann selbst seine eigenen
Zielvereinbarungen nicht halten kann ist es recht schwierig dann den Mitarbeitern Zielevor-
gaben zu geben. Weil Ziele halt auch abhéngig sind davon, von einer gewissen fixen Struk-
tur. Ich kann, um etwas aufzubauen muss man ja auch planen kénnen, wenn sich aber mei-
ne Ziele anhand der auf3eren Gegebenheiten standig verandern ist es relativ unfair das auf
die Mitarbeiter dann sozusagen zu Ubertragen. Aber halt zu sagen, ja der hat jetzt sein Ziel
nicht erreicht, das liegt vielleicht auch daran, dass er Mobile Work gemacht hat und nichts
gemacht hat so nach dem Motto, obwohl sich rund herum auch standig alles &ndert.” (B10,
Z.623-632)
Zudem gab eine Person an, dass Management by Objectives bei Mobile Working ef-
fektiv sein kann, da durch die vereinbarte Zielerreichung das Vertrauen und die Flexibi-
litat gestarkt werden kann. Ebenso wurde die Notwendigkeit von einem durchgangigen,

alle Unternehmensebenen betreffend, und transparenten System genannt. Eine weite-
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re interviewte Person aul3erte sich zu diesem Thema dahingehend, dass dieses Fih-
rungskonzept als Vorrausetzung betrachtet werden muss, denn durch die Nutzung von

Mobile Working ist eine Kontrolle nach Anwesenheit nicht mehr moglich.

Beinahe die Halfte der Befragten &ulRerte sich zu diesem Konzept der Fihrung eher
kritisch oder auch ablehnend. Eine der befragten Personen erachtet diesen Fuhrungs-
stil als sinnlos, wenn ausschliel3lich Jahresziele vereinbart werden und die personliche
Einstellung, dass Zielvereinbarungen keine Motivation fir Mitarbeiter bzw. Mitarbeite-
rinnen darstellen, wurde ebenfalls genannt. Zudem gingen zwei der Befragten darauf
ein, dass dies kein zeitgemafes System der Fihrung mehr ist und begrindet wird dies
beispielsweise wie folgt:
sAlso ich find MBO’s etwas, das ist alt fur mich. Mit alt meine ich in einer New World of
Work, in einem agilen System befeuerten Organisationen, in einem System, wo man sagt
Hierarchie macht langsam, also mir kommt es so vor wir sind grad die NASA, also wir im
Sinne von nicht die Firma, sondern Uberhaupt in der Welt, es ist so, wo man draufkommt,
wenn man sich Uberlegt, dass Projektmanagement ja noch nicht so alt ist und das erste Pro-
jekt war ja die NASA und man draufgekommen ist, in der Linie ist man zu langsam und man
muss auch quer fihren. Ich sag absichtlich dann auch nicht Projekt, sondern mehr Fihren;
gehort zur Linie, weil es ist ein anderes Fuhren. Und das ist jetzt dasselbe. Man hélt an Din-

gen fest, bis es nicht mehr geht weil's ganz ein starkes Bediirfnis ist und ich find dieses
Bundesheerdenken, das ist es fir mich, nicht hilfreich.“ (B3, Z. 716-725)

In Bezug auf die Relevanz bzw. Anwendung von dem Konzept Management by Objec-
tives in der Praxis muss festgehalten werden, dass mehr als die Halfte der Befragten
keine klassischen Zielvereinbarungen haben. Eine der befragten Personen berichtete,
dass das Fuhren nach Zielen aktiv angewendet wird und die Kunden- bzw. Kundinnen-
zufriedenheit oberste Prioritdt hat. Bei einer weiteren Person gestaltet sich dies ahn-
lich, allerdings ausschliel3lich auf Teamebene. Zudem wurden Vereinbarungen in Form
von Vertrdgen mit Kunden bzw. Kundinnen und das Setzen von kurzfristigen Zielen in

regelmafigen Besprechungen, als mdgliche Formen von Zielvereinbarungen genannt.

4.9 Subjektive Bedeutung von Mobile Working

In Zusammenhang mit diesem Themengebiet sollte zunachst in Erfahrung gebracht
werden, was die befragten Personen empfinden wirden, wenn das Angebot von Mobi-

le Working ab dem morgigen Tag komplett eingestellt werden wirde.

Hinsichtlich der Reaktionen auf dieses Szenario ergab sich beinahe ein einheitliches
Bild, denn fur neun der befragten Personen wiirde die Aufhebung der Mdglichkeit von

Mobile Working einen erheblichen Verlust und Einschrankung darstellen.

,Also da war ich sehr traurig. Also das war fur mich schon ein herber, wie soll ich sagen,
Verlust. Ja, ich glaub ich misste dann wissen, warum. Also was da der Hintergrund ist, wa-
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rum man das abdreht und es wird dann wahrscheinlich stark davon abhangen, was man
sich dann noch weiter dazu denkt. Aber fir mich wirde halt ganz klar ein Goodie dieses Un-
ternehmens halt wegfallen, muss man schon sagen. Und ja, wiirde den Arbeitgeber weniger
attraktiv machen fur mich.” (B4, Z. 510-518)

Neben der Abnahme der Arbeitgeber- bzw. Arbeitgeberinnenattraktivitdt wurden zudem

negative Auswirkungen auf die Motivation oder die Reduzierung der Arbeitszeiten als

mogliche Folgen genannt.

Daruiber hinaus konnte festgestellt werden, dass fur die Halfte der befragten Personen

die Maoglichkeit von Mobile Working ein wesentliches Entscheidungskriterium bei der

Wahl des Arbeitgebers bzw. der Arbeitgeberin war. Fir jene Personen konnte dies,

ohne einer nachvollziehbaren Begrindung oder dem Angebot von Alternativen, in wei-

terer Folge einen Kindigungsgrund darstellen. Dies wird beispielsweise wie folgt erlau-

tert:

,ES wirde mich sehr traurig machen. Weil es auch wirklich in meiner Bewerbung von An-
fang mir sehr angepriesen wurde und auch sicher einer der Grinde war warum ich mich fur
dieses Unternehmen entschieden habe [...] wiirde das wegfallen wiirde ich mich dann
schon wundern, warum auf einmal diese Ruckentwicklung. Was, da musste schon eine
sehr, sehr gute Begriindung kommen. Und ich glaube nicht, dass sie die finden wirden,
weil’s da fiir mich einfach nicht sonderlich viele negative Punkte gibt fiir Mobile Working. [...]
Kommt darauf an ob sie irgendwie eine Alternative anbieten ob es irgendwas gibt warum sie
jetzt sagen das fallt jetzt weg und daflr gibt es das und das. [...] Aber sonst glaube ich
konnte schon auch in die Richtung gehen, wegzugehen von dem Unternehmen, weil es wie
gesagt nicht mehr meine Werte vertritt, also komplett dagegen, deswegen.” (B10, Z. 713-
734)

Das nachfolgende Kapitel beschéftigt sich nun mit der Diskussion und Interpretation

der dargestellten Ergebnisse, der Beantwortung der zentralen Forschungsfrage sowie

der Beleuchtung kritischer Aspekte und Implikationen fir die Praxis.
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5 Zusammenfassende Diskussion und Ausblick

Dieses Kapitel widmet sich abschliel3end der Beantwortung der zu Beginn formulierten
Forschungsfrage(n) und stellt einen Zusammenhang zwischen den theoretischen
Grundlagen sowie den Ergebnissen der empirischen Untersuchung her. Diesbeziiglich
muss angemerkt werden, dass anhand der Struktur der zuvor formulierten Unterfragen
nun schrittweise an die zentrale Forschungsfrage herangegangen wird. Im Anschluss
daran erfolgt die Auseinandersetzung mit kritischen Aspekten dieser Studie und Impli-
kationen werden sowohl fur die Praxis als auch fur zukunftige Forschungen definiert

und eingehend erlautert.

5.1 Diskussion und Interpretation der Ergebnisse

Die zentrale Forschungsfrage dieser Arbeit beschaftigt sich mit den Auswirkungen der
Einfihrung von Mobile Working auf Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen eines Unterneh-
mens. Aufgrund der Komplexitat dieser Fragestellung wurden sechs weitere Unterfra-
gen abgeleitet auf welche nun in den nachsten Abschnitten eingegangen wird.

Die erste Unterfrage widmete sich dem Thema der Work-Life-Balance und inwiefern
Mitarbeiter bzw. Mitarbeiterinnen diese durch das Angebot von Mobile Working erle-

ben.

Der Work-Life-Balance wird in der Literatur in Zusammenhang mit Mobile Working eine
bedeutende Rolle beigemessen. Aufgrund der Vermischung der Grenzen zwischen
Berufs- und Privatleben kann mobil-flexibles Arbeiten zu belastenden Herausforderun-
gen fuhren (vgl. Kapitel 2.4.2). Dem entgegen tragt gemaf einer Studie von Regus
(2017, S. 8ff.) und der HMP Beratungs GmbH (2016, S. 8) das Angebot von Mobile
Working maf3geblich zu einer ausgewogeneren Work-Life-Balance von Arbeithehmern
und Arbeitnehmerinnen bei. Begriindet wird dies gréfitenteils durch die sich ergebende
Flexibilitat, einem gewissen Gefuhl der Freiheit und der Mdglichkeit einer individuelle-

ren Zeiteinteilung sowie einer besseren Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben.

Die Ergebnisse dieser Studien decken sich nahezu ganzlich mit den Erkenntnissen der
durchgefihrten empirischen Untersuchung. Durch die Nutzung von Mobile Working
verzeichnen die Befragten eine Verbesserung der Work-Life-Balance infolge einer ge-
steigerten Flexibilitdét. Ebenso besteht fir die interviewten Personen die Mdoglichkeit,
sich die Arbeitszeiten so einzuteilen, dass diese den individuellen Bedirfnissen ent-
sprechen und die Koordination von privaten Terminen oder Verpflichtungen sowie die

Gestaltung der Freizeit erleichtert wird.
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LAIso fur mich ist optimal. Viel mehr fallt fir mich jetzt dazu gar nicht ein. Weil ich dadurch
auch die Mdglichkeit hab, gewisse Termine zu vereinbaren, die ich jetzt privat hab. Also ich
wohn fast 50km von meiner Arbeitsstelle entfernt, das heif3t ich hab z.B. auch meine ganzen
Arzte in meiner Umgebung, alles was jetzt mit dem Auto zu tun hat, ist halt rund um meinen
Wohnort. Das heif3t, wenn ich da Termine hab, wiird das halt meinen Arbeitsalltag empfind-
lich stéren, wenn ich da vom Arbeitsort nachhause fahren musst hin und her. Das heif3t,
wenn ich das vereinbaren kann, dann ist das halt super.” (B2, Z. 95-105)

Daruber hinaus weisen Praeg und Bauer (2017, S. 173f.) sowie Wallbruch, Hess und
Weddige (2017, S. 14) darauf hin, dass eine ausgewogene Work-Life-Balance bei die-
ser mobil-flexiblen Arbeitsform von der individuellen Trennung zwischen Berufs- und
Privatleben abhéangig ist. In diesem Zusammenhang betont Kossek (2016, S. 268ff.)
die Relevanz eines ausgepragten Grenzmanagements fur Mitarbeiter und Mitarbeite-

rinnen, um moglichen negativen Auswirkungen auf die Work-Life-Balance zu entgehen.

Die Ergebnisse der vorliegenden Studie zeigen, dass sich die Mehrheit der Befragten
gro3tenteils auf eine physische Trennung zwischen Berufs- und Privatleben bezieht.
Dies bedeutet, dass jene Personen bei einer ganztagigen Nutzung von Mobile Working
groRen Wert auf eine geeignete Arbeitsatmosphare legen. Zudem konnten Ablenkun-
gen durch hausliche Verpflichtungen oder die Anwesenheit von anderen Personen in
der unmittelbaren Arbeitsumgebung sowie die Mdglichkeit der standigen Erreichbarkeit
als grofite Herausforderungen bei der Trennung zwischen Arbeit und Freizeit identifi-

ziert werden.

In Kontext mit der zuvor genannten Notwendigkeit eines ausgepragten Grenzmanage-
ments zeigen die Ergebnisse, dass ein gewisses Mal an Selbstorganisation bzw. Dis-
ziplin und die Fahigkeit. sich selbst abgrenzen zu kénnen, ebenfalls fir die befragten
Personen eine wesentliche Rolle spielen. Allerdings wurden in diesem Zusammenhang
auch externe Erfordernisse wie beispielsweise eine geeignete, technische Unterstit-
zung und die Akzeptanz sowie das Vertrauen der Fihrungskrafte bzw. Kollegen und
Kolleginnen als unerlasslich erachtet.
sDann auch die Akzeptanz von den, nicht nur von der Fihrungskraft gegeben ist, sondern
auch das es bei den Kollegen allgemein akzeptiert ist, wenn einer das nur macht und das
restliche Team nutzt das eigentlich nicht, mdchte es nicht nutzen, aus welchen Griinden
auch immer, ja dann kommt's schon zu dem Thema dass ,ja, der arbeitet ja nix daheim und
lasst sich's gut gehen” und das kann dann zur Belastung auch werden [...] ich spreche aus
Erfahrung, da hatte ich so einen Kollegen, ,naja das ist ja wie ein halber Urlaubstag” und
das kann mit der Zeit dann nervig sein oder, psychisches Problem ist etwas hoch gegriffen,

aber man weil3 halt schon im Vorfeld, dann bist wieder diesen Sticheleien ausgesetzt.“ (B6,
Z.127-136)

AbschlieRend konnte diesbezliglich ebenso herausgefunden werden, dass fir manche
der Befragten die Grenzen zwischen Arbeit und Freizeit zwar verschwimmen, dies aber

nicht unbedingt als negativ empfunden wird. Daraus ergibt sich, dass hinsichtlich des
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Ausmaldes oder auch der Notwendigkeit einer Trennung zwischen Berufs- und Privat-
leben, keine pauschale Aussage getroffen werden kann und dies stets eine individuelle
Betrachtung erfordert. Zusammenfassend kann nun festgehalten werden, dass die
befragten Personen eine Steigerung hinsichtlich der Qualitat der Work-Life-Balance
verzeichnen, allerdings die Trennung zwischen Berufs- und Privatleben und ausge-

pragtes Selbst- bzw. Grenzmanagement wesentliche Faktoren darstellen.

Die zweite Unterfrage beschaftigte sich damit inwiefern Mitarbeiter und Mitarbeiterin-

nen die Mdglichkeit der permanenten Erreichbarkeit erleben.

Die Mdglichkeit eines orts- und zeitunabhangigen Arbeitens stellt fir die heutige ,New
World of Work® keine sonderlich grofde Herausforderung mehr da — Kommunikation
kann immer und Uberall stattfinden, aber gleichzeitig steigt die Gefahr der standigen
Erreichbarkeit (vgl. Kapitel 2.4.1).

Grundsatzlich kann in Zusammenhang mit der permanenten Erreichbarkeit festgehal-
ten werden, dass sich die Form der personenbezogenen Verfligbarkeit von Dettmers
und Bamberg (2014, S. 152f.) in den Ergebnissen der empirischen Untersuchung wie-
derfindet. Eine Erreichbarkeit auRerhalb der reguléren Dienstzeit erfolgt wenn nur aus-
schlieBlich auf freiwilliger Basis und wird in keiner Weise vorausgesetzt oder erwartet.
Dieses Resultat deckt sich auch teilweise mit den Ergebnissen einer Studie der Syndi-
com Gewerkschaft (2015, S. 29ff.), wo der GrofR3teil an befragten Personen ebenso
freiwillig und unaufgefordert in der Freizeit erreichbar ist.

~Mobile Working ist ja keine Ersatzaufgabe, sondern auch eine zusétzliche Méglichkeit mehr

Leistungen zu erbringen. Und ich bin nicht der Einzige, der das fir das verwendet. Es gibt ja

bei uns einige Mutter, die missen die Kinder zu einer definierten Uhrzeit abholen, sind aber

noch langst nicht fertig mit der Arbeit und sobald die hingelegt worden sind, wird von sieben,
acht bis zehn weitergemacht mit Mobile Working.“ (B1, Z. 210-215)

Die Gewahrleistung der Erreichbarkeit bei Mobile Working stellt fir samtliche Befragten
eine Selbstverstandlichkeit dar. Dahingehend wurde jedoch ebenso auf Schwierigkei-
ten hinsichtlich der zeitlichen und ortlichen Flexibilisierung hingewiesen. Die individuell
gewahlten Arbeitszeiten missen nicht unbedingt mit den Zeiten von jenen Personen
Ubereinstimmen, welche in einer dienstlichen Abhangigkeit zueinanderstehen, bei-
spielsweise Kunden und Kundinnen. Diesbezliglich besteht daher ein Konfliktpotenzial
und verdeutlicht die Notwendigkeit einer regelmaligen Kommunikation und Abspra-

chen.

In Zusammenhang mit der erweiterten Erreichbarkeit zeigte eine Studie der niederos-
terreichischen Arbeiterkammer (Feuchtl, Hartner-Tiefenthaler & Kdszegi, 2015, S. 30),

dass 60 % der Befragten wahrend eines Krankenstandes fir Vorgesetzte oder Kolle-
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gen und Kolleginnen grundsatzlich erreichbar sind. Diese Ergebnisse konnten teilweise
bestatigt werden, da alle interviewten Personen die Ansicht vertreten, dass ein Arbei-
ten wahrend oder anstatt eines Krankenstandes grundséatzlich in Ordnung ist, es aber
von den subjektiven gesundheitlichen Faktoren abhangt.

AbschlieRend betrachtet kann somit festgehalten werden, dass die befragten Mitarbei-
ter bzw. Mitarbeiterinnen einen Druck der permanenten Erreichbarkeit nicht als solchen

wahrnehmen und die erweiterte Verfligbarkeit groRtenteils auf freiwilliger Basis erfolgt.

Anhand der dritten Unterfrage sollte herausgefunden werden wie Mitarbeiter und Mit-
arbeiterinnen das Arbeiten fernab von den Kollegen bzw. Kolleginnen erleben und in-

wiefern die ,soziale Isolation“ eine Rolle spielt.

Neben der Gefahr einer permanenten Erreichbarkeit bestehen bei Mobile Working
ebenso Risiken auf sozialer Ebene. Hupfeld, Brodersen und Herdegen (2013, S. 19)
sowie eine Studie von Mulki et al. (2008, S. 70ff.) weisen darauf hin, dass eine fehlen-
de physische Prasenz im Unternehmen negative Auswirkungen auf das Teamgeflge

mit sich bringen oder auch zu Informationsdefiziten bzw. sozialer Isolation fiihren kann.

Grundsatzlich kann festgehalten werden, dass die Ergebnisse der vorliegenden empiri-
schen Untersuchung diese moglichen Konsequenzen nicht ganzlich bestatigen kann.
Aufgrund des Gefiihls der Einsamkeit nutzen zwei der interviewten Personen das An-
gebot von Mobile Working nicht regelméRig ganztagig, sondern eher stundenweise.
Jedoch empfindet die Mehrheit der Befragten das Arbeiten fernab von den Kollegen
bzw. Kolleginnen manchmal auch als angenehm und durch das breite Angebot an un-
terschiedlichen Kommunikationsmoglichkeiten hat die Nutzung von Mobile Working

demnach keinen negativen Einfluss.

Diese Ergebnisse decken sich mit den bereits erforschten theoretischen Erkenntnissen
welche besagen, dass die individuelle Wahrnehmung von negativen Konsequenzen in

Kontext zu den jeweiligen persdnlichen Vorlieben steht (vgl. Kapitel 2.4.3).

An dieser Stelle muss allerdings ebenso erlautert werden, dass fir die befragten Per-
sonen individuelle Grenzen hinsichtlich des Ausmal3es von Mobile Working bestehen.
Um mit den eingangs erwahnten Konsequenzen nicht konfrontiert zu werden, liegt die
Grenze fur die Mehrheit der Befragten beziglich einer ganztagigen Abwesenheit im
Unternehmen bei zwei bis drei Tagen in der Woche. Abschlieliend muss ebenfalls ge-
sagt werden, dass fur sdmtliche interviewten Personen ein regelméfiger personlicher
Austausch essentiell ist und eine wichtige Komponente des Arbeitslebens darstellt.

JAlso in dem Ausmal, in dem's ich praktiziere als sehr angenehm muss ich sagen. Weil
eben genau einer der Vorteile fir mich ist, dass man eben nicht diese stéandigen Stérungen
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halt auch hat. Ich wiird’s nicht wollen, wenn’s immer so wére, also dass man immer von zu
Hause arbeitet oder diesen Kontakt nie hat. Also mir ist das schon sehr wichtig und ist ei-
gentlich fast einer der wichtigsten Dinge im Arbeitsleben, einfach dass man sich mit den
Kollegen auch gut versteht und da auch zwischenmenschliche Beziehungen da sind und
man die Leute auch gern sieht und sich freut, dass man die Leute sieht. Aber grad so, wenn
man sagt im Schnitt einmal pro Woche oder zweimal im Monat, find ich's als durchaus an-
genehm, wenn man halt wirklich konzentriert in Ruhe arbeiten kann.” (B4, Z. 244-252)

Zusammenfassend kann somit festgehalten werden, dass dem Zustand einer sozialen
Isolation oder Integrationsproblemen durch Mobile Working entgegen gewirkt werden
kann, indem ein gewisses Ausmal’ nicht Uberschritten wird und ein regelmafiger per-
sonlicher Austausch stattfindet. DarUber hinaus spielt die subjektive Wahrnehmung von
negativen Auswirkungen auf sozialer Ebene beziiglich dieses Themengebietes eine

wesentliche Rolle.

Die vierte Unterfrage beschéftigte sich damit, welche zuséatzlichen positiven und nega-
tiven Aspekte von Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen durch die Nutzung von Mobile

Working wahrgenommen werden.

In Zusammenhang mit den positiven Aspekten kann nach Bartz, Gnesda und Schmut-
zer (2017, S. 16f.) die Flexibilitat hinsichtlich der Wahl des Arbeitsortes und der indivi-
duellen Zeiteinteilung, positive Auswirkungen auf die Produktivitéat, Zufriedenheit und
Einsatzbereitschaft von Mitarbeitern bzw. Mitarbeiterinnen haben. Dies bestétigte auch
eine Studie von Regus (www.at-de.workaustria.regus.com, 25.02.2018) und verzeich-
nete zudem noch eine Zunahme der Leistungsféahigkeit sowie der allgemeinen Mitar-

beiter- und Mitarbeiterinnenmotivation.

Die vorliegende empirische Untersuchung kann diese Ergebnisse insofern bestétigen,
dass die Mehrheit der befragten Personen eine Steigerung der Produktivitat und des
Konzentrationsvermdgens bei Mobile Working bereits wahrgenommen hat. Allerdings
muss an dieser Stelle angemerkt werden, dass diese positiven Auswirkungen abhangig
von den gewahlten Arbeitstatigkeiten sind. Diesbezliglich wurde ebenso die Relevanz
der Arbeitsumgebung und die Kriterien der Wahl des Arbeitsortes hinterfragt. Zusam-
menfassend betrachtend kann festgehalten werden, dass die Nutzung von mobilen
Geraten unterwegs nahezu eine Selbstverstandlichkeit ist, aber nicht fir Arbeitstatig-
keiten, welche ein hohes Mal3 an Konzentration erfordern. Eine gewohnte und ruhige
Arbeitsatmosphére, um den Arbeitstatigkeiten nachzugehen, wird von allen befragten

Personen bevorzugt.

Daruber hinaus zeigen die Ergebnisse, dass die Mdglichkeit der zeitlichen und ortli-
chen Flexibilitat, welches manchen ein gewisses Gefiihl der Freiheit vermittelt und das

entgegengebrachte Vertrauen als duf3ert positiv erlebt wird.
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,Positiv auf jeden Fall einfach die freie Zeiteinteilung, das ist das allerpositivste, selbst ent-
scheiden zu kénnen, wann, wie, in welchem Rahmen. [...] Und ansonsten, die 6rtliche Un-
abhangigkeit einfach auch, also nicht nur die zeitliche, sondern auch die 6rtliche Unabhan-
gigkeit [...] bin aber schon am Feierband und dann komme ich heim und ah, das wollte ich
ja eigentlich noch machen oder so und da kann ich dann schnell den Laptop aufdrehen,
Handy aufdrehen oder wie auch immer und das noch schnell machen [...] Also die Flexibili-
tat einfach, Mobile Work ist fiir mich Flexibilitat einfach, da ist das Starre weg. Einfach auch
dadurch das Privatleben einbauen zu kénnen, das ist fir mich extrem positiv.” (B10, Z. 361-
378)

In Bezug auf die negativen Aspekte hinsichtlich der Arbeitsform Mobile Working muss
angemerkt werden, dass die Halfte der interviewten Personen keine negativen Auswir-
kungen wahrnimmt. Fir die restlichen Befragten stellen umgebungsbedingte Ablen-
kungen, organisatorische und technische Schwierigkeiten sowie die Moéglichkeit der

permanenten Erreichbarkeit negative Aspekte von Mobile Working dar.

Anhand der finften Unterfrage sollte in Erfahrung gebracht werden, wie aus der Sicht
von Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen mit den Themen ,Vertrauen und Kontrolle* um-

gegangen wird.

Grundsatzlich kann festgehalten werden, dass die Arbeitsform Mobile Working die Ab-
wesenheit am Arbeitsplatz im Unternehmen impliziert und somit auch den Verlust der
Moglichkeit einer direkten Kontrolle. Fuihrungskrafte mussen in dieser Situation darauf
vertrauen, dass den Arbeitstatigkeiten auch dann nachgegangen wird wenn Mitarbeiter
und Mitarbeiterinnen physisch nicht anwesend sind. Eine ausgepragte Vertrauenskultur
und ein leistungs- bzw. ergebnisorientierter Flhrungsstil stellen somit die Basis von
Mobile Working dar (Paridon & Hupke, 2010, S. 67).

Gemal einer Untersuchung der Deloitte Consulting GmbH (2017, S. 9ff.) bereitet diese
erforderliche Einstellung gegeniber Vertrauen und Kontrolle aber einigen Unterneh-
men noch Schwierigkeiten. Eine Organisationskultur basierend auf Anwesenheit und
die direkte Kontrolle von Mitarbeitern bzw. Mitarbeiterinnen werden nach dieser Studie

bevorzugt.

Die Ergebnisse der vorliegenden Untersuchung kénnen diese Problematik allerdings
nicht bestatigen. Fur samtliche befragten Personen hat ein ausgepragtes Vertrauens-
verhaltnis eine sehr groRe Bedeutung und dieses Vertrauen ist auch seitens der Fih-
rungskrafte vorhanden. Zudem konnte herausgefunden werden, dass das entgegen-
gebrachte Vertrauen positive Auswirkungen auf die Motivation und Leistungsbereit-
schaft der befragten Mitarbeiter bzw. Mitarbeiterinnen hat.

sPositives, es ist einfach motivierend, wenn man nicht das Gefihl ja sich rechtfertigen zu
missen, sondern wirklich sagen zu kénnen, ja es geht um die Arbeit, die Arbeit wird auch
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wertgeschatzt die ich erbringe und mir wird wirklich insoweit eben vertraut dass ich selbst
entscheiden kann wo ich am besten diese Arbeit bringen kann.“(B10, Z. 593-596)

In Zusammenhang mit der Kontrolle verhielt es sich ebenso, da die Arbeitsleistung der
befragten Personen bei Mobile Working in keiner Form aktiv kontrolliert bzw. Uber-
wacht wird. Es dominiert die Einstellung, dass die Leistung am Ende des Tages zahit

und nicht die Art und Weise wann oder wo diese erbracht wurden.

Die letzte Unterfrage beschéaftigte sich mit dem Fihrungsmodell ,Management by Ob-
jectives® und inwiefern dieses Konzept in der Praxis angewendet wird und ob es von

Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen als sinnvoll erachtet wird.

In diesem Kontext wird die Fihrung anhand von Zielvereinbarungen in der Literatur als
ein beliebtes Fuhrungskonzept, vor allem bei Mobile Working, erachtet. Durch die Ver-
einbarung von Zielen sollen Mitarbeiter bzw. Mitarbeiterinnen die jeweiligen Verantwor-
tungsbereiche kennen, sich mit ihnen identifizieren und an der Erreichung dieser Ziele
selbststandig und eigenverantwortlich arbeiten (Bauer, 2015, S. 156f.; Degenhardt et
al., 2015, S. 18f.).

Zunachst kann anhand der Ergebnisse festgehalten werden, dass das Fihrungskon-
zept Management by Objectives in der Praxis nur teilweise und wenn, dann in einer
stark abgeanderten Form angewendet wird. Begriindet wird dies exemplarisch damit,
dass dieses System der Fihrung nicht mehr zeitgemal ist und fur viele Unternehmen

aufgrund der Dynamik nicht umsetzbar.

Nichtsdestotrotz sind die Meinungen der befragten Personen hinsichtlich der Sinnhaf-
tigkeit dieses Fuhrungskonzeptes gespalten. Wahrend manche die Ansicht vertreten,
dass dieses System, wie bereits erwahnt, nicht mehr zeitgemar ist und die Bildung von
Demotivation bzw. Leistungsdruck fordert, sind andere wiederum gegenteiliger Mei-
nung. Management by Objectives kann ein hilfreiches System der Fihrung sein, wenn
die notwendigen Rahmenbedingungen geschaffen werden und die Gestaltung von
Zielvereinbarungen durch Transparenz und Konsequenz gepragt sind sowie alle Un-

ternehmensebenen betreffen.

Zusammenfassend betrachtet kann festgehalten werden, dass das Fuhrungskonzept
,Management by Objectives® in der Praxis nur mafig Anwendung findet. Betreffend die
Sinnhaftigkeit dieses Fuhrungsmodells lassen sich, die durch die theoretische Ausei-
nandersetzung mit diesem Modell, positiven und negativen Aspekten sich in den An-
sichten der befragten Personen grundsétzlich wiederfinden. Eine klare Orientierung
anhand von Zielvereinbarungen steht der Férderung von Demotivation und einem zu-

satzlichen Leistungsdruck auch in der Theorie gegentiber (vgl. Kapitel 2.4.5.1).
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In der vorliegenden Arbeit wurden die unterschiedlichen Auswirkungen von Mobile
Working auf Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen untersucht. Das nachfolgende abschlie-
Rende Kapitel widmet sich nun der kritischen Reflexion der Arbeit und ein Ausblick
sowie Implikationen fur die Praxis werden dargelegt.

5.2 Kritische Reflexion, Ausblick und Implikationen fir die

Praxis

Bezuglich einer kritischen Betrachtung der vorliegenden Studie kann zunachst festge-
halten werden, dass sich zwei wesentliche Punkte herauskristallisiert haben. Wie auch
bereits bei der Einleitung des vierten Kapitels erwahnt, haben sich manche Themen-
gebiete hinsichtlich der Antworten der befragten Personen ein wenig Uberschnitten. In
weiterer Folge erschwerte dieser Umstand die Auswertung und die darauffolgende
Darstellung der Ergebnisse. Diese Schwierigkeit beruht hdchstwahrscheinlich auf dem
detaillierten Leitfaden und hatte mit einer gréberen Struktur umgangen werden kdénnen.
Allerdings konnte dadurch sichergestellt werden, dass samtliche relevanten Themen-

gebiete wahrend der einzelnen Interviews angesprochen wurden.

Daruiber hinaus wére es fur den Erhalt eines differenzierteren Bildes wiinschenswert
gewesen, wenn mehr Personen die Moglichkeiten von Mobile Working, hinsichtlich der
ortlichen Umgebungen, in unterschiedlicher Art und Weise genutzt hatten.

Bei dem Thema ,Virtualisierung von Arbeit und die daraus resultierende Arbeitsform
,Mobile Working®“ handelt es sich grundsatzlich um ein noch recht junges Forschungs-
gebiet. Um die Auswirkungen von Mobile Working auf Arbeithehmer und Arbeitnehme-
rinnen detaillierter zu untersuchen ergeben sich, fur die Autorin der vorliegenden Ar-

beit, zunachst nachfolgende Empfehlungen fir zukiinftige Forschungen.

Der Rahmen, im Sinne von Untersuchungszeitraum und Gréf3e des Samplings, zukinf-
tiger empirischer Studien sollte prinzipiell weiter gefasst werden. Diesbeziglich ware
eine quantitative Untersuchung in Kooperation mit mehreren Unternehmen aus ver-
schiedenen Branchen empfehlenswert. Wie die Ergebnisse zeigen, wird die Mdglich-
keit von Mobile Working von nahezu allen befragten Personen als eine Bereicherung
empfunden und dieses Resultat sollte nun anhand einer quantitativen Forschungsme-
thode und einer grol3er angelegten Stichprobe Uberprift werden. Essentiell fir weiter-
fuhrende Untersuchungen ware die Berlicksichtigung, wie bereits eingangs erwéhnt,
von unterschiedlichen Zielgruppen hinsichtlich der Nutzung. Es ware beispielsweise

interessant herauszufinden, ob trotz der Mdglichkeit eines orts- und zeitunabhéngigen
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Arbeitens eine grof3ere Stichprobe ebenfalls zu dem Ergebnis kommen wirde, dass

die Raumlichkeiten im eigenen Zuhause bevorzugt werden.

In Hinblick auf Implikationen fir die Praxis konnen nachfolgende wesentliche Punkte

definiert werden:

e Die Mdoglichkeit von Mobile Working wird grundsétzlich fiur die Gberwiegende
Mehrheit von Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen als auf3erst positiv erlebt und hat

einen signifikanten Einfluss auf die Work-Life-Balance.

e Zudem kann diese Form der Arbeit positive Auswirkungen auf die Arbeitsleis-
tung haben, sofern Mitarbeiter bzw. Mitarbeiterinnen ein Bewusstsein dafir ha-

ben, wo und wann sie die beste Leistung erbringen kénnen.

o Es besteht die Notwendigkeit klarer und transparenter Regelungen hinsichtlich

der Erreichbarkeit und regelméRigen Absprachen innerhalb des Teams.

e Mobile Working erfordert eine angemessene Fuhrungskultur, welche auf Ver-
trauen basiert und eine direkte Kontrolle bzw. Uberwachung ablehnt. Der Fokus
sollte in diesem Zusammenhang auf einem leistungs- und ergebnisorientieren

Fuhrungsstil liegen.

e Das Angebot von Mobile Working hat einen positiven Einfluss auf die Arbeitge-
ber- bzw. Arbeitgeberinnenattraktivitdt. Unternehmen mussen sich dessen be-
wusst sein, dass die Mdéglichkeit von Mobile Working flr Mitarbeiter und Mitar-
beiterinnen einen hohen Stellenwert hat. Der Entzug oder die Abschaffung die-
ses gewahrten Vorteils steht in direkter Verbindung zu einer eventuellen Been-

digung des Arbeitsverhaltnisses.

AbschlieRend kann festgehalten werden, dass Mobile Working fiir die befragten Perso-
nen weitgehend eine Bereicherung darstellt und die damit einhergehende Flexibilitét
und Moglichkeit der Selbstbestimmung auf3ert wertgeschatzt sowie als positiv erlebt
wird. Allerdings bedarf es, wie auch bereits in der theoretischen Auseinandersetzung
mit dem Forschungsgebiet festgestellt, ein gewisses Maf? an Richtlinien und Rahmen-

bedingungen um das Potential dieser Arbeitsform génzlich auszuschopfen.
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Anhang A: Interviewleitfaden

A)

B)

C)

D)

E)

Einleitung und Kontexterklarung

BegrifRung und Vorstellung des Untersuchungsgegenstandes
Bedanken fur die Bereitschaft zu der Teilnahme an dieser Studie
Hinweis auf Anonymitét, Freiwilligkeit und Aufzeichnung des Interviews

Messung wesentlicher sozio-demographischer Daten
Wie alt sind Sie und seit wann sind Sie berufstétig?

Wie lange arbeiten Sie schon in diesem Unternehmen?
Wie ist lhre Form der Anstellung?

EinfUhrende Fragen zu dem Thema Mobile Working

Was verstehen Sie unter Mobile Working? Was sind die wesentlichsten Merk-
male?

Wie gestaltet sich das Angebot von Mobile Working in lhrem Unternehmen?
Welche Rahmenbedingungen wurden gesetzt?

Wie oft nutzen Sie personlich das Angebot von Mobile Working?

Wie erleben Sie die Akzeptanz gegentber Mobile Working seitens der Unter-
nehmensleitung, Fihrungskraft und Kolleginnen?

Wo arbeiten Sie grundsatzlich bei der Nutzung von Mobile Working bzw. am
liebsten?

Wie gestaltet sich bei lhnen grundsatzlich das Arbeiten wahrend Mobile Work-
ing?

Informationen zu dem Thema Work-Life-Balance hinsichtlich Mobile
Working

Wie erleben Sie die Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben bei der Nutzung
von Mobile Working?

Wie wirden Sie den Einfluss des Privatlebens auf Mobile Working beschrei-
ben?

Wie gestaltet sich bei Ihnen die Trennung zwischen Berufs- und Privatleben
wahrend Mobile Working?

Wo sehen Sie bei Mobile Working Schwierigkeiten bei der Trennung zwischen
Berufs- und Privatleben?

Bitte beschreiben Sie mir eine Situation, in der es bei lhnen zu einer Vermi-
schung von Berufs- und Privatleben gekommen ist?

Welchen Beitrag leistet Mobile Working zu Ihrer Work-Life-Balance?

Nennen Sie mir bitte Schlagworter, welche fur Sie wichtig sind hinsichtlich einer
optimalen Work-Life-Balance bei Mobile Working.

Einstellung zu dem Thema ,,Druck durch permanente Erreichbarkeit bei
Mobile Working“

Wie gestalten sich Ihre Arbeitszeiten bei Mobile Working? Wie verhalt sich die-
se im Vergleich zu den Arbeitszeiten am Arbeitsplatz im Unternehmen?



F)

G)

H)

Bitte beschreiben Sie lhr Verhalten bzw. lhre Einstellung hinsichtlich der Er-
reichbarkeit wahrend Mobile Working?

Durch die Mdglichkeit jederzeit erreichbar zu sein, kbnnen E-Mails oder Anrufe
auch auf3erhalb der eigentlichen Arbeitszeit beantwortet werden, beispielsweise
am Wochenende oder wéahrend eines Urlaubes — wie ist lhre Einstellung zu
diesem Thema?

Bitte erldutern Sie mir Ihre Einstellung zu dem Thema ,Mobile Working anstatt
Krankenstand®.

Einstellung zu dem Thema ,,soziale Isolation“

Was verstehen Sie unter dem Begriff ,soziale Isolation“?

Wie erleben Sie personlich das Arbeiten fernab von lhren Kolleginnen?

Welche Einstellung haben Sie zu dem Thema ,informelle Kommunikation® am
Arbeitsplatz?

Welche Auswirkungen hat Mobile Working auf die sozialen Beziehungen zu Ih-
ren Kolleglnnen oder Fuhrungskraft?

Wie erfolgt die Kommunikation wahrend Mobile Working zu lhren Kolleginnen?

Informationen zu den Herausforderungen und Chancen bei Mobile
Working

Welche positiven Auswirkungen hat die Nutzung von Mobile Working fir Sie -
privat und beruflich - generell?

Welche negativen Auswirkungen hat die Nutzung von Mobile Working fir Sie -
privat und beruflich - generell?

Was sind fir Sie die grofRten Unterschiede zwischen dem Arbeiten am Arbeits-
platz im Unternehmen und bei Mobile Working?

Was sind Grinde dafir, dass Mobile Working bei Ihnen im Unternehmen funk-
tioniert oder nicht funktioniert?

Wie erleben Sie die Mdglichkeit der flexiblen Wahl des Arbeitsortes?
Aus welchen Grinden wirden Sie Mobile Working ablehnen?

Welche Probleme ergaben sich schon einmal, weil Sie oder Kolleginnen Mobile
Working hatten? Erzahlen Sie mir bitte davon.

Wo sehen Sie personlich die groRten Herausforderungen bei der Nutzung von
Mobile Working und wie kann diesen Problemen entgegen gewirkt werden?

Welche Storfaktoren sind fur Sie wahrend der Nutzung von Mobile Working
denkbar und mit welchen wurden Sie bereits konfrontiert?

Informationen zu dem Thema Arbeitsleistung bei Mobile Working
Welche personlichen Kompetenzen / Soft Skills sind lhrer Ansicht nach not-
wendig um bei Mobile Working effektiv und effizient arbeiten zu kénnen?

Wie wirden Sie lhre Produktivitat / Ihr Arbeitstempo bei Mobile Working und im
Vergleich zum Arbeiten am Arbeitsplatz im Unternehmen beschreiben?

Wie wirden Sie Ihr Konzentrationsvermdgen bei Mobile Working und im Ver-
gleich zum Arbeiten am Arbeitsplatz im Unternehmen beschreiben?



J)

K)

Wie erfolgt die Koordination der Arbeitsaufgaben wahrend Mobile Working?
Welche Rolle wirden Sie dem Arbeitsort und —umgebung beimessen?

Wie gestalten Sie Ihr Arbeitsumfeld bei Mobile Working bzw. anhand welcher
Kriterien suchen Sie sich Ihren Arbeitsort aus?

Einstellung zu dem Thema Kontrolle und Vertrauen

Wie empfinden Sie den Umgang mit dem Thema ,Vertrauen® hinsichtlich der
Nutzung von Mobile Working?

Welche Bedeutung messen Sie dem Thema ,Vertrauen® grundsatzlich bei?
Was fur Auswirkungen hat das Ihnen entgegengebrachte Vertrauen seitens des
Unternehmens bzw. Fuhrungskraft auf Sie?

Welche Bedeutung messen Sie dem Thema ,Kontrolle* seitens der Flhrungs-
kraft bei?

Was verstehen Sie in diesem Zusammenhang unter ,Kontrolle“?
Wie werden lhre Leistungen wahrend Mobile Working kontrolliert?

Einstellung zu dem Thema Fuhren nach Zielen / Fihren in neuen
Arbeitswelten

Fuhren anhand von Zielvereinbarungen ist ein beliebtes Fihrungskonzept, vor
allem bei Mobile Working - welche Erfahrungen haben Sie mit diesem System?

Empfinden Sie dieses System der Fuhrung als hilfreich bzw. sinnvoll?

(Wenn MBO nicht angewendet wird)
Wie lasst sich der Fuhrungsstil Ihrer direkten Fiihrungskraft beschreiben?

Wie werden Ziele in lhrem Unternehmen vereinbart und wie werden diese kon-
trolliert?

Welche dieser vereinbarten Ziele haben Sie bei der alltdglichen Arbeit stets im
Hinterkopf?

Abschluss des Interviews
Sehen Sie sich bitte zum Abschluss nachfolgende Bilder an. Was fallt Thnen zu
den einzelnen Situationen spontan ein? Wie stehen Sie dazu?
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Wie wurden Sie abschlieBend bzw. zusammenfassend Ihre Erfahrungen mit
Mobile Working beschreiben?

Was wirden Sie empfinden, wenn das Angebot von Mobile Working ab morgen
eingestellt wird — bitte erlautern Sie lhre Gedanken.

Wie schatzen Sie die Zukunft hinsichtlich Mobile Working ein - flexibles Arbei-
ten wo und wann man mochte?



Anhang B: Uberblick tiber das Kategoriensystem

Thema Subthema

Gestaltung von Mobile Working Verstandnis
Rahmenbedingungen
Nutzerlnnenverhalten
Akzeptanz
Work-Life-Balance Empfinden der Vereinbarkeit
Trennung Berufs- und Privatleben
Herausforderungen
Beitrag zur Work-Life-Balance
Permanente Erreichbarkeit Gestaltung der Arbeitszeiten
Erreichbarkeit au3erhalb der Dienstzeit
Arbeit im Krankenstand
Soziale Isolation Wahrnehmung und Erleben
Auswirkungen
Chancen und Positive Auswirkungen
Herausforderungen Méglichkeit der flexiblen Wahl
Negative Auswirkungen
Grinde der Ablehnung
Probleme und Storfaktoren
Arbeitsleistung Wahrnehmung und Erleben
Rolle der Arbeitsumgebung
Kontrolle und Vertrauen Wahrnehmung und Erleben von Vertrauen
Auswirkungen
Wahrnehmung und Erleben von Kontrolle
Fuhrung anhand von Zielen Wahrnehmung und Empfinden
Relevanz in der Praxis

Subjektive Bedeutung Rolle von Mobile Warking




Anhang C: Transkriptionsregeln

e Es wurde wortwortlich transkribiert.

e Ein gesprochener Dialekt wurde leicht geglattet und ins Schriftdeutsche tber-

setzt.

e Sprechpausen, emotionale Ausdriicke, betonte Begriffe oder korrektive Mehr-

fachnennungen wurden bei den Transkriptionen nicht berticksichtigt.

e Zustimmende oder bestatigende AuRerungen, seitens der Autorin dieser vorlie-
genden Arbeit, wurden nur dann transkribiert wenn die befragte Person eine

Sprechpause einlegte.

o Die befragte Person wurde in den Transkriptionen durch ein ,B“ und die Inter-
viewerin durch ein ,I* gekennzeichnet. Die Interviews wurden anschlieend fur
die Darstellung der Ergebnisse durchnummeriert, beispielsweise ,Interview Nr.

1 und zusatzlich wurde eine Zeilennummerierung vorgenommen.



