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1 DAS WICHTIGSTE IN KURZE

I. Neben der Branchenzugehorigkeit ist insbesondere die BetriebsgroBe ein entschei-
dender Faktor fiir das Vorhandensein mobiler Arbeit im Betrieb. Die Spannbreite
zwischen den untersuchten Branchen des verarbeitenden Gewerbes nimmt mit zu-
nehmender BetriebsgroBe ab.

Die Betriebe aus den untersuchten Branchen des verarbeitenden Gewerbes weisen grof3e Un-
terschiede beim Vorhandensein eines Angebots mobilen Arbeitens auf. Gemeint ist damit die
grundsatzliche Existenz dieser Form der flexiblen Arbeit im Betrieb. Dies ist unabhangig davon,
wie viele Beschaftigte diese Arbeitsform Uberhaupt praktizieren kénnen bzw. dirfen.

Il. Wesentlich fiir die Méglichkeit, mobil zu arbeiten, sind tatigkeitscharakterisierende
Aspekte. Sichtbar wird, dass groBere Betriebe weit eher bereit sind als kleinere, ihren
Beschiftigten eine solche Méglichkeit anzubieten, wenn entsprechend geeignete
Tatigkeiten und ggf. zusatzlich sozial akzeptierte private Bediirfnisse der Beschaftig-
ten vorliegen.

Zuzlglich zur Branchen- und BetriebsgroBendifferenz spielen die Einflussfaktoren Qualifikation
und weitere tatigkeitsbezogene Faktoren eine wesentliche Rolle flr ein individuelles Angebot
mobilen Arbeitens. Weitere hierfir relevante tatigkeitsspezifizierende Aspekte sind in der Zu-
ordnung zum direkten oder indirekten Bereich, in der Differenzierung zwischen den in Schicht
Arbeitenden und den nicht in Schicht Arbeitenden sowie in der Unterscheidung von Personen-
gruppen mit und ohne Flhrungsverantwortung zu erkennen.

Auch sozial akzeptierte Griinde spielen eine Rolle dafir, ob der jeweilige Beschaftigte ein Ange-
bot selbstbestimmter ortlich flexibler Arbeit erhalt. So ist es relevant, ob ein Beschaftigter Kinder
zU betreuen hat. Wichtig ist dabei, herauszustellen, dass groBere Betriebe ihren Beschaftigten
mit geeigneten Tatigkeitsprofilen viel eher die Moglichkeit anbieten als kleinere Betriebe.

lil. Bei Beschaftigten, die aufgrund ihrer Tatigkeit grundsatzlich mobil arbeiten konnten,
dies aber nicht tun, bestehen zudem haufiger auch andere Griinde fiir den Ausschluss
eines Angebots.

Neben tatigkeitsbezogenen Ausschlussgriinden gibt es weitere Griinde fir einen Ausschluss
eines individuellen Angebots an mobiler Arbeit. Bei Vorhandensein mobiler Arbeit im Betrieb
und einer tatigkeitsbezogenen Eignung fir mobiles Arbeiten bilden das Arbeitsumfeld sowie
personenbezogene Faktoren haufig wesentliche Ausschlussgrinde.



Betrachtet man diesen Personenkreis, welcher nicht durch die Tatigkeit eingeschrankt ist, mobil

zu arbeiten, aber individuelle Hindernisgriinde dies dennoch unmadglich machen, so sagt ein
gutes Drittel, dass fehlende notwendige technische Voraussetzungen einen wesentlichen Grund
bilden. Zudem sagt jeder Dritte aus diesem Personenkreis, dass sich die eigene Fiihrungskraft
gegen das mobile Arbeiten ausspricht und dies somit ein Grund fur ein fehlendes personliches
Angebot an mobiler Arbeit ist. Die Fihrungskrafte haben gemaB vorliegenden Ergebnissen
einen deutlichen Einfluss auf das Angebot mobilen Arbeitens.

IV. Die Gesamtbeurteilung mobilen Arbeitens fillt sehr positiv aus, wobei auch Risiken
gesehen werden

90 Prozent aller Befragten beurteilt mobiles Arbeiten grundsatzlich als positiv. 86 Prozent der
Teilnehmer/innen, welche mobil arbeiten kénnen, sieht in dieser Form des Arbeitens eine Mog-
lichkeit zur besseren Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben.

Die Gefahr der Entgrenzung und die Angst, mehr leisten zu missen, weil die Arbeitsleistung
nicht wahrgenommen wird, ist jedoch bei einigen Beschaftigten mit der Moglichkeit mobilen
Arbeitens prasent. Etwa 30 Prozent dieses Teilnehmerkreises hat Angst, mehr leisten zu mus-
sen, weil sie nicht darauf vertrauen, dass ihre Arbeitsleistung in mobiler Arbeit wahrgenommen
wird. h.ieraus resultiert fur sie die Gefahr ausufernder Arbeitszeiten.

V. Die Haufigkeit der Inanspruchnahme von mobiler Arbeit wird bestimmt durch
Hemmnisse und Motivatoren.

Mobile Arbeit wird von den meisten Beschaftigten maximal zwei Tage im Monat genutzt. Sie ist
damit gegenwartig noch nicht bestimmend fir die eigene Arbeit.

Das Bestehen einer Prasenzkultur stellt in Bezug auf die Haufigkeit der Inanspruchnahme mobilen
Arbeitens ein entscheidendes Hemmnis dar. Sowohl die Tatsache, dass viele Termine mit An-
wesenheitspflicht bestehen, als auch die Angabe einer negativen Beeinflussung der Zusammen-
arbeit mit den Kollegen/innen durch mobile Arbeit, lasst die Wahrscheinlichkeit sinken, haufig
mobil zu arbeiten.

Ein Motivator flr eine haufigere Inanspruchnahme kann hingegen in der Pflege von Angehdri-
gen gesehen werden. Die Tatsache, dass ein Beschaftigter pflegebedirftige Angehdrige hat,
bedingt hingegen keine signifikante Wahrscheinlichkeitserhdhung fur ein arbeitsgeberseitiges
Angebot mobilen Arbeitens.



DAS WICHTIGSTE IN KURZE

VL. Ortlich flexible Arbeit hat Einfliisse auf die geleistete Arbeitszeit sowie die
wahrgenommene Work-Life-Balance.

Es zeigt sich, dass ortliche Flexibilisierung zu erhdhten Arbeitszeiten beitragen kann. Dies ist in
besonderem MaBe dann der Fall, wenn die 6rtliche Flexibilisierung téatigkeitsimmanent ist und
damit fremdbestimmt erfolgt. Erhohte Arbeitszeiten flihren gewdhnlicherweise zu einer Ver-
schlechterung der Work-Life-Balance.

Im Falle mobiler Arbeit erscheinen jedoch die fir die Work-Life-Balance als »Storquelle« emp-
fundenen langeren Arbeitszeiten durch positive Wirkungen dieser Form der Flexibilisierung
kompensiert zu werden. Dies mag auch mit einer damit verbundenen und in Bezug auf die
Work-Life-Balance positiv zu beurteilenden Zeitautonomie zu begriinden sein.



2 EINLEITUNG

Die vorliegende Studie befasst sich mit dem Themenfeld der ortlich flexiblen Arbeit. Die 6rtlich
flexible Arbeit hat in den vergangenen Jahren eine stetig groBere Verbreitung und deutlich
andere Qualitat gewonnen. Angefangen vom ortlich fixierten Home-Office hat diese Form des
Arbeitens mit dem Mobile-Office aktuell eine wesentlich weitere Ebene der ortlichen Flexibili-
sierung erreicht. Mit den heutigen technischen Méglichkeiten ist ortlich flexibles Arbeiten nicht
mehr in Hauptsache zu Hause, sondern an fast jedem frei wahlbaren Ort méglich.

Wichtig flr Beschaftigte in ortlich flexibler Arbeit ist die Tatsache ob diese Form der Arbeit selbst-
bestimmt oder dem Tatigkeitsbereich immanent und damit fremdbestimmt erfolgt. In vorliegen-
der Untersuchung liegt die selbstbestimmte Form ortlich flexibler Arbeit — die mobile Arbeit —
im Fokus.

Definition mobiler Arbeit:

In der vorliegenden Untersuchung wird unter mobiler Arbeit das Arbeiten an einem
selbstbestimmten Arbeitsort auBerhalb des Betriebes verstanden. Es wurde hierbei nicht
differenziert, ob die Arbeit online oder offline vollzogen wird. Sie kann nicht nur zu
Hause, sondern auch von unterwegs oder an einem anderen frei gewahlten Ort erfolgen.

Insofern es um Zusammenhange ortlich flexibler Arbeit mit weiteren Aspekten wie der Work-
Life-Balance geht, soll aber auch beispielhaft die tatigkeitsimmanente fremdbestimmte Flexibili-
sierung in Form des AuBendienstes kontrastiv gegenlibergestellt werden.

Wesentlich fir die Austibung mobiler Arbeit sind betriebliche und private Rahmenbedingungen.
Betriebliche Rahmenbedingungen — in Persona der Kollegen/innen und der direkten Fiihrungs-
kraft — kdnnen eine Prasenzkultur sowie das (Nicht-)Bestehen einer Vertrauenskultur pragen und
die Zusammenarbeit Uber Distanz férdern oder verhindern.

Gerade private Rahmenbedingungen kénnen den Wunsch nach mobiler Arbeit steigern, um die
Work-Life-Balance zu erhéhen. »Neben flexiblen Arbeitszeiten kdnnen familidre Zeitanforde-
rungen manchmal besser mit dem Beruf vereinbart werden, wenn die Tatigkeit von zu Hause



EINLEITUNG

aus, sei es in Form von echter Heim- oder Telearbeit oder in Form von spontanen Arrange-
ments, erledigt werden kann.« (Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend
2012, S.40)

Verwendete Datenquellen:

Basis der vorliegenden Untersuchung bildet die IG Metall-Beschaftigtenbefragung 2017,
welche durch die hohe Teilnehmerzahl eine gute Datengrundlage fir eine vertiefte
Analyse zum Themenfeld bietet. Insgesamt haben in ganz Deutschland ca. 680000 Teil-
nehmer/innen — zu einem sehr groBen Anteil aus dem verarbeitenden Gewerbe — an
dieser Befragung teilgenommen.

Das Forschungsprojekt LAIF (Leben & Arbeiten In Flexibilitat) erganzt diese Befragung in
ausgewahlten (ca. 360) Betrieben um zusatzliche Fragen; im Besonderen zu den Themen
mobile Arbeit, Work-Life-Balance sowie private Rahmenbedingungen. Das Projekt LAIF
wird von der Hans-Bockler-Stiftung gefordert und begleitet. Im Rahmen des Projektes be-
schaftigt sich das wissenschaftliche Team des Fraunhofer IAO und des IAT der Universitat
Stuttgart mit gegenwartigen Fragen zu differenten Formen der Flexibilitat.

Im Vorfeld zur IG Metall-Beschaftigtenbefragung 2017 wurden Betriebsrate zum Thema
flexibles Arbeiten und dem Umgang mit diesem Thema in ihrem Betrieb befragt. Die Be-
triebe stellen einen Auszug aus der Gesamtmasse der Betriebe dar, bei welcher sich auch
die Beschaftigten bei der Beschaftigtenbefragung 2017 beteiligten. In dieser groBange-
legten und durch die IG Metall organisierten Online-Befragung konnten rund 2000 Stim-
men von Betriebsraten unterschiedlicher Betriebe zu diesem Thema gewonnen werden.

Neben den eigenen Auswertungen der IG Metall zur Beschaftigten- und Betriebsratebe-
fragung in ihrer derzeitigen Arbeitszeitkampagne (abrufbar unter www.igmetall.de)
wurden zusatzlich vertiefte Analysen zu einzelnen Spezialthemen durchgeflhrt. Die vor-
liegende Studie zur mobilen Arbeit stellt eine solche vertiefte Analyse dar.

Im nachfolgenden Kapitel 3 wird zunachst die Verbreitung der Moglichkeit mobilen Arbeitens
beleuchtet. Die hierbei zu beantwortende Frage ist, fiir welche Beschaftigtengruppen es gegen-
wartig moglich ist, selbstbestimmt ortlich flexibel zu arbeiten.
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Es soll zunachst das Angebot, also die reine Mdglichkeit des mobilen Arbeitens unabhangig von

einer tatsachlich erfolgten Nutzung, betrachtet werden. Fiir das Angebot an mobiler Arbeit
stellten sich in der Vergangenheit bereits die BetriebsgréBe und die Branchenzugehdrigkeit als
einflussreiche betriebliche Rahmenbedingungen heraus (Becker 2012, S. 14).

Auch personenspezifische und tatigkeitsbezogene Aspekte fordern oder behindern ortlich flexi-
bles Arbeiten. Fraglich ist, inwiefern auch private Rahmenbedingungen die Méglichkeit der In-
anspruchnahme beeinflussen; d. h. inwiefern Arbeitgeber ihren Beschaftigten diese Moglichkeit
zur Vereinbarkeit von Privat- und Berufsleben aus besonderen privaten Griindern heraus ein-
raumen.

Im Kapitel 4 soll ein Uberblick zur Bewertung und zum Umgang mit mobiler Arbeit durch die
Beschaftigten geschaffen werden. Hierbei werden die notwendigen Grundlagen flr eine positiv
zu beurteilende Nutzung selbstbestimmter ortlich flexibler Arbeit analysiert.

Das Kapitel 5 geht einerseits Hemmnissen auf den Grund, welche — potenziell mégliches —
mobiles Arbeiten in seiner tatsachlichen Austbung einschranken. Andererseits werden auch
Motivatoren flr eine haufige Nutzung analysiert.

Das Kapitel 6 fokussiert den Zusammenhang ortlicher — selbst- und fremdbestimmter — Flexi-
bi-lisierung mit der Work-Life-Balance-Bewertung. Dabei werden mdgliche Einflussfaktoren
vertiefend untersucht.

Wir wiinschen der interessierten Leserin/dem interessierten Leser viel Freude bei der Lektlre.

Christian Piele und Alexander Piele
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EINLEITUNG

1| Wenn es bei den Kreuztabellen

und den Balkendiagrammen bei der
spaltenweisen / zeilenweisen Additi-
on zu einem héheren oder niedrige-
ren Summenwert als 100% kommt,
ist dies durch auf- oder abgerunde-

te Einzelwerte zu begrtinden.

2| Einfache Zusammenhange sind
solche, bei welchen das Eintreten
eines Sachverhaltes mit dem Eintre-
ten lediglich eines weiteren Sach-
verhaltes einhergeht. Komplexere
Zusammenhdange meinen, dass
mehrere Aspekte gleichzeitig auf
einen Sachverhalt »einwirken«
Manchmal ist der gleichzeitige Ein-
bezug von mehreren einwirkenden
Faktoren in die Berechnung sinn-
voll, da hiermit auch Einfliisse von
Merkmalskombinationen von Per-
sonengruppen berechnet werden

kénnen.
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Methodische Hinweise

Im Folgenden werden nachweisbare Zusammenhadnge und gruppenspezifische Differenzen von
Aussagen zum Thema »Mobile Arbeit« dargestellt. Bei den betrachteten Analysen kommen
einerseits Kreuztabellen' fir einfache Zusammenhange und andererseits lineare sowie vermehrt
logistische Regressionen fir die Ermittlung komplexerer Zusammenhange zum Einsatz2. Wenn
von Zusammenhangen und gruppenspezifischen Differenzen bei einfachen Zusammenhangen
fortfolgend gesprochen wird, erfolgt dies bei den eigenen Analysen mittels eines Nachweises
spezifischer statistischer ZusammenhangsmaBe (u. a. Phi, Cramers V, Gamma). Diese haben min-
destens Werte von 0,1, d.h. sie haben einen zumindest geringen Zusammenhangswert (nach
Bortz/Weber 2005, S.218) erreicht und sind signifikant. Da die Datenbasis der Beschaftigten-
befragung 2017 keine Zufallsstichprobe darstellt, weist sie Spezifika in der Teilnehmerzusam-
mensetzung auf. Manche Spezifika der Samplezusammensetzung nehmen sehr wahrscheinlich
Einfluss auf den Anteil derjenigen, welche die Méglichkeit bekommen, selbstbestimmt 6rtlich
flexibel zu arbeiten. Die Frage nach der grundsatzlichen Mdglichkeit mobilen Arbeitens auf be-
trieblicher Ebene (nicht auf personlicher Ebene der Beschaftigten) soll dieses Problem umgehen
und in Ausnahmefallen fir die Analysen herangezogen werden. In diesem Sinne bildet fir diese
Falle die Betriebsratebefragung 2016 die Datenbasis fur die Analysen. Die Verwendung der Be-
triebsratebefragung 2016 als Datenbasis wird entsprechend ausgewiesen.

Alle gewonnenen Erkenntnisse werden entlang des Stands der Forschung systematisiert. Dieser
flieBt an entsprechender Stelle in die Ausarbeitung ein. Die unterschiedlichen Untersuchungs-
gegenstande selbstbestimmter ortlich flexibler Arbeit (bedingt durch den Variantenreichtum der
Formen ortlicher Flexibilitat sowie differenter Begriffsverstandnisse) schranken jedoch die Ver-
gleichbarkeit der Studien ein. Erschwerend kommen divergente betriebliche (z.B. Branchenzu-
sammensetzung) und tatigkeitsbezogene Aspekte (z.B. indirekter versus direkter Bereich) hinzu,
die den zugrundeliegenden analysierten Datensatzen inharent sind. Insofern sollen nach-
fol-gende Ergebnisse anderer Studien stets nur als Verdeutlichung der gegenwartigen Trends
und Tendenzen im Hinblick auf selbstbestimmte ortliche Flexibilisierung verstanden werden.



3 ANGEBOT MOBILEN
ARBEITENS

Grundlegende Ausgangsbasis flir mobiles Arbeiten ist zundchst das Bestehen eines entspre-
chenden betrieblichen Angebotes. Die Mdglichkeit fir selbstbestimmtes ortlich flexibles Arbeiten
seitens der Beschaftigten hat in den vergangenen Jahren einen stetigen Zuwachs erlebt. Studien
im Zeitverlauf bestatigen, dass der Anteil der Betriebe mit einem Angebot dieser Form von
Arbeit deutlich zugenommen hat. Im Rahmen des Randstad ifo-flexindex wurden im Zeitverlauf
mehrfach Fragen rund um das Thema Home-Office gestellt. Ein zentrales Ergebnis der Befra-
gungen von mehr als 1000 Personalleitern ist die stetige Zunahme der Anzahl von Unternehmen,
welche ortsflexibles Arbeiten in Form von Home-Office anbieten. Wahrend es 2012 30 Prozent
der Unternehmen waren, welche Home-Office anboten, waren es 2013 bereits 33 Prozent. Im
zweiten Quartal 2016 gaben 39 Prozent der Unternehmen an, Arbeit von zu Hause zu ermégli-
chen (ifo Institut 2016, S.5). Da Arbeiten von zu Hause aus nur einen Teil des hier verwendeten
Begriffsverstandnisses von mobiler Arbeit abdeckt, kann von insgesamt hoheren Anteilen ortlich
flexiblen Arbeitens bei den Unternehmen und Betrieben ausgegangen werden. Im Sinne einer
gesamtbetrieblichen Aussage konnen hierbei die Ergebnisse der Betriebsratebefragung 2016
herangezogen werden?. In dieser geben 43 Prozent der befragten Betriebsrate fir ihren jeweili-
gen Betrieb an, die Mdglichkeit mobilen Arbeitens — wenn auch lediglich fir bestimmte Perso-
nen(gruppen) — anzubieten. Insofern wird der hohe Verbreitungsgrad des mobilen Arbeitens in
der hier verstandenen Form bereits deutlich. Dies zeigt jedoch noch nicht, wie viele Beschéaftigte
des jeweiligen Betriebes das Angebot mobilen Arbeitens tatsachlich bekommen. Es ist deshalb
nicht nur wichtig, ob tGberhaupt ein Angebot von selbstbestimmter ortsflexibler Arbeit im Be-
trieb besteht, sondern auch wie vielen Beschéaftigten es grundsétzlich offen steht. Festzuhalten
ist, dass das Angebot ortsflexibler Arbeit in den letzten Jahren bereits kontinuierlich gewachsen
ist und auch kunftig wohl eine deutliche weitere Ausdehnung erleben wird. So zeigt die ge-
nannte Erhebung des ifo Instituts neben kontinuierlichem Wachstum auch den Blick in die zu-
kinftigen Planungen der Unternehmen. Hiernach werden ortsflexible Arbeitsformen auch
weiterhin wichtiger. Das ifo Institut ermittelte, dass 23 Prozent der befragten Firmen bis 2017
das Angebot von Home-Office weiter ausbauen wollen (ifo Institut 2016, S. 7). Gegenwartige
Zahlen zum Verbreitungs- und Durchdringungsgrad selbstbestimmter ortsflexibler Arbeitsformen
sind daher als Momentaufnahme zu betrachten.

3| Siehe zur Begriindung fir die
Heranziehung dieser Datengrund-
lage die vorangestellten metho-

dischen Hinweise in Kapitel 2
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ANGEBOT MOBILEN ARBEITENS

Angebot mobilen Arbeitens

___ Personenbezogene Faktoren

(fehlende Fahigkeiten wie Selbstorganisation,

. Meinungsbild der Fihrungskraft etc.)

. . Arbeitsumfeld

(technische Ausstattung, Sicherheitsanforderungen,

raumliche Voraussetzungen etc.)

Gruppenspezifika

¢ (sozial akzeptierte Griinde fiir mobile

Arbeit, Fihrungsverantwortung)

. Tatigkeit
' ((keine) Schichtarbeit, in-/direkter Bereich,

oo . Ausbildungsgrad, etc.)

|l Betrieblicher Rahmen

e sessssee e ssssemee A s sAee AR A eSO emRE R “ (BetriebsgroBe und Branchenzugehorigkeit)

Abbildung 1: Einschrankende
Ebenen der Méglichkeit  In vorliegender Untersuchung berichtet der spezifische Teilnehmerkreis der Beschaftigtenbefra-
von mobiler Arbeit; eigene  gung 2017, zu gut 20 Prozent mobil arbeiten zu dirfen; etwa zwei Drittel der »Mobile Worker«
Darstellung  aus der LAIF-Befragung geben allerdings an, dass dies nur mit Begrindung maglich sei. Von
wesentlichem Interesse sind zunachst die ausschlaggebenden Griinde flr den Ausschluss der
Maéglichkeit bzw. umgekehrt die forderlichen Faktoren fir mobiles Arbeiten. Hierbei ist zu
unterscheiden zwischen zwei grundlegenden Gruppen von Grinden. Auf der einen Seite exis-
tieren beeinflussende betriebliche Rahmenfaktoren (BetriebsgréBe, Branchenzugehorigkeit)
sowie Einflussfaktoren aus der Tatigkeit heraus (etwa das Vorhandensein von Schichtarbeit),
welche als pragende Faktoren anzusehen sind, auf welche aber nur wenig Einfluss ausgelbt
werden kann. Auf der anderen Seite bestehen Differenzierungen nach Gruppenspezifika, wel-
che durch betriebliche Regelungen und Vorgaben beeinflusst werden. Tiefergehend findet sich
zudem die individuelle Ebene des spezifischen Beschaftigten im jeweiligen Arbeitsumfeld. Die
Eignung eines jeweiligen Arbeitsumfeldes fur die Arbeit auf Distanz ist gepragt durch sachliche
Faktoren (wie Ausstattung, raumliche Voraussetzungen). Die Person des Beschaftigten selbst
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kann sich durch spezifische personliche Eignungen und Fahigkeiten wie etwa die Selbstorgani-

sation auszeichnen. Insgesamt ergibt sich das vorangestellte Bild der beeinflussenden Faktoren,
welche auf das Angebot fir mobiles Arbeiten einwirken. Hierbei findet eine denkbare Be-
schrankung von der betrieblichen Ebene Uber die tatigkeits- und gruppenspezifische Ebene hin
zur arbeitsplatz- und personenbezogenen Ebene statt (siehe Abbildung 1).

Fokus Betriebsebene: Betriebliche Rahmenfaktoren
Um erste einflussnehmende Aspekte fir die Moglichkeiten mobiler Arbeit zu ermitteln bzw. zu
bestatigen, sollen zunachst betriebliche Rahmenfaktoren genauer betrachtet werden.

Im Nachfolgenden wird die Branchen- und BetriebsgroBenklassifikation als ein solcher Aspekt
betrachtet. Diesen Zusammenhang bestétigte bereits im vergangenen Jahr das ifo Institut sowie
eine Langsschnittstudie des Bundesministeriums flr Arbeit und Soziales (BMAS), die 2014/2015
zuletzt aktualisiert wurde. Eine zentrale Erkenntnis der ifo-Befragung ist, dass mit steigender
Mitarbeiteranzahl auch die Mdglichkeit von Home-Office steigt (ifo Institut 2016, S.5). Das
BMAS bestatigte: Je mehr Beschaftigte in einem Betrieb tatig sind, desto hoher ist der Anteil
der Beschaftigten, die von zu Hause arbeiten kénnen. In Betrieben mit unter 500 Beschaftigten
kénnen 29 Prozent der Beschaftigten im Home-Office arbeiten. In Betrieben mit mehr als 500
Beschaftigten steigt dieser Anteil auf 53 Prozent (Arnold/Steffes/Wolter 2015b, S.8).

In Bezug auf die BetriebsgroBenklasse ermittelte das ifo Institut des Weiteren, dass groBe Firmen
(mehr als 500 Mitarbeiter) das Angebot von Home-Office in der Vergangenheit starker voran-
trieben und ausbauten als kleine Firmen. Der bereits erwahnte Wunsch, Home-Office-Angebote
noch bis Ende 2017 weiter auszubauen, ist hierbei vor allem bei gréBeren Firmen vorhanden.
44 Prozent der groBen Firmen wollen Home-Office verstarkt nutzen. Dahingegen gaben nur
19 Prozent der Personalleiter kleiner Firmen (weniger als 50 Mitarbeiter) an, das Angebot aus-
bauen zu wollen (ifo Institut 2016, S.7). Zu beachten ist an dieser Stelle erneut, dass das BMAS
sowie das ifo Institut ausschlieBlich die ortsflexible Arbeitsform des Home-Office betrachteten.
Home-Office wird hier verstanden als die Mdglichkeit, von Daheim und nicht von unterwegs
aus zu arbeiten (Arnold/Steffes/Wolter 2015b, S.5).

Auch laut Betriebsratebefragung 2016 differenziert das Vorhandensein der Mdglichkeit mobiler
Arbeit nach den BetriebsgroBenklassen. Eine hohere Beschaftigtenanzahl bei den Betrieben
geht mit einem erhdhten Vorhandensein der Mdglichkeit, mobil arbeiten zu kénnen, einher.
Nicht betrachtet wird hierbei die H6he des Anteils der Beschaftigten, welche diese Mdglichkeit
tatsachlich angeboten bekommt. So steigt das Vorhandensein der Mdglichkeit fiir mobiles
Arbeiten von 37,1 Prozent in Betrieben bis 99 Beschaftigte bis auf 69,2 Prozent in Betrieben
mit Gber 3000 Beschéftigten.
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N = 1.815 (Quelle: IG Metall-
Betriebsratebefragung 2016)

N = 1.397 (Quelle: IG Metall-
Betriebsratebefragung 2016 —

ausgewdhlte Branchen)
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Betriebe nach Beschaftigtenzahl

Vorhandensein der  bis 99 Be- 100 bis 200 bis 500bis  1000bis  ab 3000
Méglichkeit far schaftigte 199 499 999 2999

mobiles Arbeiten

e 371%  400%  42,7% 552%  587%  69,2%
hein 629%  60,0%  573% 448%  413%  30,8%

Das Vorhandsein der Moglichkeit mobilen Arbeitens schwankt gemal der Betriebsratebefra-
gung 2016 stark zwischen den Branchen (nach WZ 2008). Auch in den folgenden dargestellten
Branchen der Metall- und Elektroindustrie (MuE-Branchen) variiert das Vorhandsein sichtbar;

so u.a. von 30,5 Prozent im Bereich der Metallerzeugung/-erzeugnisse (WZ-Code 243, 244, 245
und 25) bis hin zur Elektrotechnik (WZ-Code 26 und 27) mit 60,2 Prozent.

Zum Vergleich bieten Betriebe der IT-Dienstleistungsbranche (WZ-Code 62) mit 79,3 Prozent
weit Uberdurchschnittlich und das Handwerk mit 29,5 Prozent deutlich unterdurchschnittlich
die Mdglichkeit an, mobil zu arbeiten.

Branchen
Vorhandensein der  Metaller-  Elektro- Maschinen- Fahrzeug-  IT Dienst-  Handwerk
Méoglichkeit fur zeugung technik bau bau leistungen
mobiles Arbeiten /-erzeug-

nisse
ja 305% 602% 451% 42,6% 793% 295%
nein 69,5% 398% 549% 57,4% 207% 705%

Da sichtbar wird, dass die Mdglichkeit, selbstbestimmt ortlich flexibel zu arbeiten, sowohl mit
der Branche als auch mit der zum Teil damit verbundenen BetriebsgroBe zusammenhangt,
sollen ausgewahlte Branchenergebnisse getrennt nach unterschiedlichen BetriebsgroBen ge-
genlbergestellt werden. Betrachtet man die Betriebe bis 99 Beschaftigte in den dargestellten
vier MuE-Branchen, so ergibt sich bei der Frage nach der Moglichkeit eine Spreizung von 22,4
Prozent (Metallerzeugung/-erzeugnisse) bis 50 Prozent (Elektrotechnik). Dazwischen befindet
sich die Branche Maschinenbau mit 43,7 Prozent und der Fahrzeugbau mit 34,5 Prozent. Zum
Vergleich haben Betriebe mit einer solchen Beschaftigtenanzahl der IT-Dienstleistungsbranche
bereits zu 72,7 Prozent die Mdglichkeit mobilen Arbeitens. Bei groBen Betrieben mit 1000 bis
2.999 Beschaftigten sind es bereits 63,6 Prozent in der Branche der Metallerzeugung/-erzeug-
nisse; damit liegt diese nahezu gleichauf mit der Vergleichsbranche Elektrotechnik (65 Prozent).
Bei den groBten Betrieben (ab 3000 Beschaftigte) haben die Betriebe der dargestellten vier



MuE-Branchen alle zu Gber 70 Prozent angegeben, mobile Arbeit — zumindest fir einen Teil der
Beschaftigten — anzubieten. Diese Werte sind als Tendenzen fir die jeweilige Branche zu inter-

pretieren.

Zwischenfazit:

Neben der Branchenzugeharigkeit ist insbesondere die BetriebsgroBe ein entscheidender
Faktor fur das Vorhandensein des Angebots von mobiler Arbeit im Betrieb. Die hohe
Spannbreite zwischen den aufgezeigten vier MuE-Branchen nimmt mit zunehmender Be-
triebsgroBe ab.

Fokus Beschaftigtenebene: Tatigkeits- und gruppenspezifische Faktoren

Nachdem vorliegend auf Betriebsebene das grundsétzliche Vorhandensein mobiler Arbeit
im Betrieb analysiert wurde, soll nun das spezifische Angebot an die Beschaftigten im Fokus
stehen. Hierfir sind mogliche beeinflussende Faktoren naher zu betrachten.

Da laut den obigen Befunden sowohl die Branchen als auch die BetriebsgroBe Zusammenhéange
mit der Mdglichkeit mobilen Arbeitens fir die Beschaftigten besitzt, wurden diese beiden Fak-
toren als Kriterium fr die nachfolgende Gruppendifferenzierung verwendet. Fir diese Analysen
wurden die Daten getrennt nach BetriebsgroBenklassen mittels zwei separaten logistischen
Regressionen betrachtet. Das BMAS konnte bestatigen, dass in Betrieben mit weniger als 500
Beschaftigten die Mdéglichkeit von Home-Office weniger vorhanden ist (Arnold/Steffes/Wolter
2015b, S.8). In diesem Sinne werden auch die Vergleichsgruppen fir die nachfolgenden Analysen
zum Angebot mobilen Arbeitens in dieser BetriebsgroBendifferenzierung gebildet.

Die Vergleichsgruppen bilden sich wie folgt:
Vergleichsgruppe A: Betriebe der MuE-Branche mit weniger als 500 Beschaftigten
Vergleichsgruppe B: Betriebe der MuE-Branche ab 500 Beschaftigte

Definition MuE-Branchen:

Wenn in der vorliegenden Studie der Begriff der MuE-Branchen verwendet wird, sind
darunter die Branchen Metallerzeugung/-erzeugnisse (WZ-Code 243, 244, 245, 25) Elekt-
rotechnik (WZ-Code 26, 27) Maschinenbau (WZ-Code 28) Fahrzeugbau (WZ-Code 29,
30) sowie sonstige MuE-Branchen (WZ-Code 32,33) zu verstehen.
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4| Bei der logistischen Regression
kénnen mehrere erklarende Aspekte
auf ihren Erkldrungsgrad hin unter-
sucht werden. Die logistische
Regression kommt dann zum Ein-
satz, wenn der zu erklarende
Aspekt zwei Auspragungen auf-

weist (z. B. »ja« und »nein«).

5| Die jeweilige » Nullpunkt-Wahr-
scheinlichkeit« und fortfolgende
Wahrscheinlichkeiten beziehen
sich auf Beschéftigte in Vollzeit-

beschéftigung
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Innerhalb der betrachteten MuE-Branchen existieren mannigfaltige Unterbranchen mit differen-
zierten Produkten und entsprechenden Tatigkeitsfeldern. Diese sind mehr oder weniger geeig-
net fir mobiles Arbeiten. In diesem Sinne werden zunachst die Tatigkeit charakterisierenden
Variablen mit in die weiterfihrenden multiplen logistischen* Regressionsanalysen einbezogen,
um anschlieBend ausschlieBliche Einfllsse von Gruppenspezifika (sozial akzeptierte Griinde
sowie Flhrungsverantwortung) aufdecken zu kénnen.

Durch die genannte Vergleichsgruppenbildung kénnen die Zusammenhange der Ebenen »Tatig-
keit« und »Gruppenspezifika« tiefergehend analysiert werden.

BetriebsgroBenspezifischer »Nullpunkt«

Da die Qualifikation der Teilnehmer/innen einen wesentlichen Einfluss auf ihre ausgelibte Tatig-
keit und damit auf die Wahrscheinlichkeit eines Angebotes fir mobiles Arbeiten darstellt,
werden im Folgenden zunachst die Einflussstarken der einzelnen Faktoren fir die Qualifikations-
gruppe »mit Ausbildung« analysiert. Zum Vergleich finden sich die Einflussstarken der Faktoren
fur die Qualifikationsgruppe »mit Hochschulabschluss« in den Abbildungen 3 und 5 auf Seite
21 und 22.

Unter der Voraussetzung einer weniger geeigneten Tatigkeit fir mobiles Arbeiten (Schicht-
arbeitstatigkeit im direkten Bereich) und fehlendem Vorhandensein einer forderlichen Grup-
penspezifika (Tatigkeit mit Fihrungsverantwortung oder Vorliegen von sozial akzeptierten
Grinden fir mobiles Arbeiten) belduft sich die Wahrscheinlichkeit fir das Angebot mobiler
Arbeit an die Beschaftigten mit Ausbildung gerade einmal auf 2,3 Prozent (Betriebe < 500
Beschéftigte) bzw. auf 2,5 Prozent (Betriebe >= 500 Beschaftigte).

Dieser Anteil stellt sozusagen den »Nullpunkt« bei der jeweiligen Beschaftigtengruppe dar.
Von diesem aus werden im Folgenden schrittweise Steigerungen durch das Hinzuziehen von
wahrscheinlichkeitsfordernden Faktoren dargestellt.®

Als signifikant »erklarende« Variablen haben sich die folgenden tatigkeits- und gruppenspezifi-
schen Faktoren herausgestellt. Vom »Nullpunkt« ausgehend wird zunédchst mit den tatigkeitbe-
zogenen Einflussfaktoren begonnen. Der nachfolgende iterative Aufbau folgt der Systematik
der in Abbildung 1 definierten Ebenen der Pyramide (von unten nach oben).

Tatigkeitsbezogene Einflussfaktoren

= (Keine) Schichtarbeit: Vermutet wird, dass die Tatigkeit im Schichtbetrieb die Mdglichkeit
selbstbestimmter Ortlich flexibler Arbeit deutlich einschrankt.Die Tatsache, dass eine Person
laut eigener Angaben im letzten halben Jahr regelmaBig Schichtdienst leistete, bedingt ein
selteneres Angebot von mobiler Arbeit. Die Wahrscheinlichkeit in dieser Analyse erhdht sich



ohne das Vorhandensein von Schichtarbeit bei Beschaftigten mit Ausbildung um 2,3 Prozent-
punkte (Betriebe < 500 Beschaftigte) bzw. 8,1 Prozentpunkte (Betriebe >= 500 Beschaftigte).
Die Analyse zeigt, dass die Wahrscheinlichkeit, mobil arbeiten zu kénnen, vom gennannten
»Nullpunkt« ausgehend von 2,3 Prozent auf 4,6 Prozent (Betriebe < 500 Beschaftigte) bzw.
von 2,5 Prozent auf 10,6 Prozent (Betriebe >= 500 Beschaftigte) steigt, wenn die Befragten
nicht in Schichtarbeit tatig sind.

Direkter® versus indirekter Bereich: Die Tatigkeit in der Produktion oder im produktions-
nahen Bereich bedingt immer noch haufig eine notwendige durchgéangige Anwesenheit in
der Produktionsstatte. GemaB den Ergebnissen der Betriebsratebefragung 2016 ist in etwa

8 Prozent der befragten Betriebe in der Produktion und in etwa 15 Prozent der Betriebe im
produktionsnahen Bereich die Mdglichkeit zur mobilen Arbeit dennoch vorhanden. Diese

Moglichkeit ddrfte aber wohl nur fir die allerwenigsten Beschaftigten offen stehen. Ein Ange-
bot an mobiler Arbeit wird deutlich bestimmt durch die Zugehorigkeit zum indirekten Bereich.
Die Wahrscheinlichkeit in dieser Analyse erhéht sich bei den Beschaftigten mit Ausbildung
nochmals um 8,9 Prozentpunkte (Betriebe < 500 Beschaftigte) bzw. 12,5 Prozentpunkte (Be-
triebe >= 500 Beschaftigte), wenn der betroffene Beschaftigte im indirekten Bereich tatig ist.

Zwischenfazit:

Insgesamt belduft sich die Wahrscheinlichkeit, mobil arbeiten zu kénnen, flr Beschaftigte
in MuE-Branchen mit Ausbildung auf 13,5 Prozent (Betriebe < 500 Beschaftigte) bzw. auf
23,1 Prozent (Betriebe >= 500 Beschéftigte), wenn entsprechende tatigkeitsbezogene
Rahmenbedingungen (indirekter Bereich, keine Schichtarbeit) vorliegen.

Gruppenspezifika

Gruppenspezifika sind vorliegend solche, welche durch betriebliche Regelungen und Vorgaben
als wesentliche Voraussetzung fir die Gewahrung von mobiler Arbeit festgeschrieben werden.
Hierzu gehdren etwa betriebliche Regelungen, dass ein Angebot fir mobile Arbeit allein aus
besonderen sozial akzeptierten Grinden (wie die Versorgung betreuungsbedurftiger Kinder)
oder fUr Personen ab einer bestimmten Hierarchieebene (also insbesondere Personen mit Fiih-
rungsverantwortung) gewahrt wird. Der Einfluss dieser Faktoren wird im Folgenden zunachst
flr die Gruppe der Beschéftigten mit Ausbildung naher betrachtet.

» (Keine) betreuungsbediirftigen Kinder (unter 14 Jahren): Die Ergebnisse zeigen, dass die
befragten Betriebe diese Form der flexiblen Arbeit zum Teil nutzen, um Eltern bei der Betreu-
ung ihrer Kinder zu entlasten. In diesen Fallen kommen die Arbeitgeber den Wiinschen dieser
Beschaftigtengruppe nach (Arnold/Steffes/Wolter 20153, S. 18). Diese Mdglichkeit kann
daher auch betrieblich eingesetzt werden, um die Arbeitgeberattraktivitat zu fordern. Im Ge-

6| Produktion (Fertigung/Montage)

und produktionsnaher Bereich (z. B.

Logistik, Instandhaltung, Arbeits-

vorbereitung, Qualitatssicherung

etc.).
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gensatz zu solchen Beschaftigten ohne betreuungsbeddrftige Kinder erhoht sich die Wahr-
scheinlichkeit fir ein Angebot um 3,7 Prozentpunkte (Betriebe < 500 Beschaftigte) bzw. um
4,4 Prozentpunkte (Betriebe >= 500 Beschaftigte).

(Keine) Betreuung pflegebediirftiger Angehdériger: Die Betreuung pflegebedirftiger

Angehoriger brachte hingegen keine signifikante Wahrscheinlichkeitserhéhung fur ein An-
gebot mobilen Arbeitens mit sich. Moglicherweise wird entweder das etwaige Angebot des
Arbeitgebers nicht erkannt, weil dieses nicht transparent ist, oder die Arbeitgeber sehen
(noch nicht) die Notwendigkeit, auch bei solchen Betreuungssituationen ihren Mitarbeitern/
innen ortlich flexibles Arbeiten anzubieten. Dass das Angebot von dieser Beschaftigtengruppe
jedoch besonders genutzt wird, sofern die Mdglichkeit vorliegt, werden weitere noch folgende
Analysen zeigen (siehe Kapitel 5).

(Keine) Fiihrungsverantwortung: Das Angebot an Beschaftigte, auch zu Hause arbeiten zu
ddrfen, ist auch abhangig davon, ob der Beschaftigte Verantwortung als Fihrungskraft besitzt.
Laut BMAS kdnnen 15 Prozent der Beschaftigten ohne Flhrungsverantwortung im verarbei-
tenden Gewerbe von zu Hause arbeiten. Dagegen konnen 41 Prozent der Beschéftigten mit
Fhrungsverantwortung in dieser Form arbeiten. Wie bereits aufgezeigt, ist im Dienstleistungs-
gewerbe das Home-Office eher verbreitet als im verarbeitenden Gewerbe. Dort kdnnen 64
Prozent der Fihrungskrafte und 20 Prozent der Beschaftigten ohne Fiihrungsverantwortung
von Daheim aus ihrer Tatigkeit nachgehen (Arnold/Steffes/Wolter 2015b). Auch gemaB der
vorliegenden Untersuchung erhoht sich (unter Konstanthaltung der Gbrigen bereits dargestell-
ten Faktoren) durch Fhrungsverantwortung die Wahrscheinlichkeit, und zwar um 6,7 Pro-
zentpunkte (Betriebe < 500 Beschéftigte) bzw. 5,3 Prozentpunkte (Betriebe >= 500 Beschaf-
tigte). Dieser Anstieg zeigt, dass allein die Tatsache, Flihrungsverantwortung innezuhaben,
zwar kein Garant ist, aber eine Erhéhung der Wahrscheinlichkeit flr ein Angebot mobilen
Arbeitens bedingt.

Werden aus den dargestellten Ergebnissen entsprechende spezifische Beschaftigtengruppen
gebildet, so ergibt sich die hochste Wahrscheinlichkeit flir Beschaftigte in den betrachteten
MuE-Branchen wie folgt:

= Beschaftigte in Betrieben unter 500 Beschaftigte mit Ausbildung: Die hochste Wahrschein-
lichkeit liegt bei 23,9 Prozent, ein Angebot fir mobile Arbeit zu erhalten. Hierzu mussten
alle forderlichen Faktoren vorliegen (keine Schichtarbeit, indirekter Bereich, sozial akzeptierter
Grund und Flhrungsverantwortung). Jedes Fehlen eines Faktors verringert die Wahrschein-
lichkeit wie oben dargestellt.

= Beschaftigte in Betrieben unter 500 Beschaftigte mit Hochschulabschluss: Die héchste
Wahrscheinlichkeit liegt bei 46,8 Prozent, ein Angebot fir mobile Arbeit zu erhalten.
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Zunahme der Wahrscheinlichkeit fiir die Moglichkeit mobilen Arbeitens
bei Beschaftigten mit Ausbildung

2,3%

a4 .

8,9%
3.7%
6,7%

»Nullpunkt-Wahrscheinlichkeit«
flr Betriebe < 500 Beschaftigte

keine Schichtarbeit

indirekter Bereich

B betreuungsbedirftige Kinder

B Fihrungsverantwortung

Zunahme der Wahrscheinlichkeit fiir die Moglichkeit mobilen Arbeitens

bei Hochschulabsolventen

6,2%

5,7%
18,4%
6,4%
10,1%

»Nullpunkt-Wahrscheinlichkeit«
flr Betriebe < 500 Beschaftigte

keine Schichtarbeit

indirekter Bereich

B betreuungsbedrftige Kinder

B Fihrungsverantwortung

Nachfolgende Abbildungen stellen die errechneten Wahrscheinlichkeiten beider Qualifikations-

gruppen fur Betriebe ab 500 Beschaftigte dar.

Werden auch hier aus den dargestellten Ergebnissen entsprechende spezifische Beschéftigten-

gruppen gebildet, so ergibt sich die hochste Wahrscheinlichkeit fiir Beschaftigte in den betrach-

teten MuE-Branchen wie folgt:

Abbildung 2: Méglichkeit mobi-
len Arbeitens mit Ausbildung in
MUE < 500 Beschéftigte;
N=93.718 (Quelle: IG Metall-
Beschéaftigtenbefragung 2017)

Abbildung 3: Méglichkeit
mobilen Arbeitens mit Hoch-
schulabschluss in MuE < 500
Beschéftigte; N=93.718 (Quelle:
IG Metall-Beschéftigten-
befragung 2017)
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= Beschaftigte in Betrieben ab 500 Beschaftigte mit Ausbildung: Die hochste Wahrscheinlich-
keit liegt bei 32,8 Prozent, ein Angebot fur mobile Arbeit zu erhalten. Hierzu mussten alle
férderlichen Faktoren vorliegen (keine Schichtarbeit, indirekter Bereich, sozial akzeptierter
Grund und Flhrungsverantwortung). Jedes Fehlen eines Faktors verringert die Wahrschein-
lichkeit wie oben dargestellt.

= Beschaftigte in Betrieben ab 500 Beschaftigte mit Hochschulabschluss: Die hochste Wahr-
scheinlichkeit liegt bei 67,1 Prozent, ein Angebot fiir mobile Arbeit zu erhalten.

Abbildung 4: Méglichkeit mobi- Zunahme der Wahrscheinlichkeit fiir die Moglichkeit mobilen Arbeitens
len Arbeitens mit Ausbildung in bei Beschaftigten mit Ausbildung
MUE >= 500 Beschéftigte;
N=239.166 (Quelle: IG Metall- 2,5% »Nullpunkt-Wahrscheinlichkeit«
Beschéftigtenbefragung 2017) flr Betriebe >= 500 Beschaftigte
8,1% keine Schichtarbeit
' 12,5% indirekter Bereich
4,4% M betreuungsbedirftige Kinder

53% M Fihrungsverantwortung

Abbildung 5: Méglichkeit Zunahme der Wahrscheinlichkeit fiir die Méglichkeit mobilen Arbeitens
mobilen Arbeitens mit Hoch- bei Hochschulabsolventen
schulabschluss in MUuE >= 500
Beschéftigte; N=239.166 9,5% »Nullpunkt-Wahrscheinlichkeit«
(Quelle: IG Metall- fur Betriebe >= 500 Beschaftigte

Beschéftigtenbefragung 2017)
23,6% keine Schichtarbeit
22,6% indirekter Bereich
5,6% M betreuungsbedurftige Kinder
5,8% M Fulhrungsverantwortung
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Zwischenfazit:

Die beiden nach Vergleichsgruppen (Betriebe unter und ab 500 Beschaftigte) in
MuE-Branchen differenzierten Analysemodelle besitzen insgesamt eine gute Erklarungs-
kraft” im Hinblick auf die Mdglichkeit mobilen Arbeitens.

Bei Beschaftigten in groBeren Betrieben und mit hoher Qualifikation (welche die Tatigkeit
stark bestimmt) kommt es sichtbar haufiger zu einem Angebot mobilen Arbeitens. Bei
Hinzuziehen forderlicher tatigkeitsbezogener Faktoren in den Betrieben ab 500 Beschaftigte
steigt die Wahrscheinlichkeit des Angebots von mobiler Arbeit deutlicher als in den Be-
trieben unter 500 Beschaftigte. Die betriebsgroBenspezifischen und tatigkeitsimmanenten
Unterschiede werden noch deutlicher, wenn man die Teilnehmer/innen getrennt nach
ihrer angegebenen Qualifikation analysiert. Beschéftigte in groBeren Betrieben mit einem
Hochschulabschluss haben eine verhaltnismaBig hohe Wahrscheinlichkeit, mobil arbeiten

zu kénnen, wenn entsprechende Tatigkeiten (keine Schichtarbeit und indirekter Bereich)
hinzukommen.

Sichtbar wird, dass groBere Betriebe weit weniger Hirden besitzen, ihren Beschaftigten
eine solche Mdglichkeit anzubieten, wenn entsprechend geeignete Tatigkeiten der
Beschaftigten vorliegen.

Fokus Beschaftigtenebene: Arbeitsumfeld und personenbezogene Faktoren

Sofern mobile Arbeit im Betrieb existent ist, dem jeweiligen Beschaftigten personlich aber nicht
angeboten wird, so dominiert in den MuE-Branchen der tatigkeitsbezogene Ausschlussgrund.
Unter den persénlichen Ausschlussgrinden fir mobiles Arbeit nimmt mit 79,1 Prozent die Be-
grindung, »die Arbeit nur vor Ort erbringen zu kdnnen, die dominierende Stellung ein.® Der
hohe Anteil kann insbesondere durch die Tatigkeitsstruktur der hier betrachteten Branchen er-
klart werden, aus denen die Teilnehmer/innen stammen.

FUr eine annahernde Ubertragbarkeit von Ergebnissen auf andere Branchen mit Tatigkeitsstruk-
turen, welche der mobilen Arbeit deutlich zutraglicher sind, sollte eine von dem hier domi-
nanten tatigkeitsbezogenen Ausschlussgrund abstrahierte Betrachtung erfolgen. Es soll daher
lediglich derjenige Personenkreis betrachten werden, welcher nicht durch die Tatigkeit einge-
schrankt ist, mobil zu arbeiten, ein anderer persénlicher Hindernisgrund dies aber dennoch un-
moglich macht.

7| Nagelkerke R Quadrat: 0,189
bei Betrieben < 500 Beschéftigte)
sowie Nagelkerke R Quadrat: 0,334

bei Betrieben >= 500 Beschaftigte.

8| Quelle LAIF-Befragung, hier
wurden teilweise noch weitere
Grinde far die Unmdglichkeit von
mobiler Arbeit angegeben, abge-
fragt wurden insgesamt 5 Faktoren,
dem Befragten war hier eine Mehr-

fachnennung mdglich
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Hier sind die Grlnde stark im direkten Arbeitsumfeld und in personenbezogenen Faktoren zu
finden. Die nachfolgenden Werte wurden der LAIF-Befragung entnommen, bei welcher die Teil-
nehmer/innen auch individuelle Griinde fir das Fehlen eines Angebotes angeben konnten.

Arbeitsumfeld

Das den einzelnen Beschaftigten umgebende direkte Arbeitsumfeld in sachbezogener Hinsicht
ist hierbei eine weitere Ebene der Betrachtung. Es geht um das Vorhandensein notwendiger
raumlicher Gegebenheiten fir mobiles Arbeiten (etwa ein geeignetes Arbeitszimmer zu Hause),
entscheidende technische Ausstattung (Notebook, Mobiltelefon etc.) und die Aufrechter-
haltung sicherheitskritischer Anforderungen an den Datenschutz auBerhalb der Betriebsstatte.

Bei Vorhandensein mobiler Arbeit im Betrieb und einer tatigkeitsbezogenen Eignung flr mobiles
Arbeiten bildet das Arbeitsumfeld haufig einen wesentlichen Ausschlussgrund. Betrachtet man
diesen Personenkreis, welcher nicht durch die Tatigkeit eingeschrankt ist, mobil zu arbeiten, aber
individuelle Hindernisgriinde dies dennoch unmaglich machen, so sagt ein gutes Drittel, dass
fehlende notwendige technische Voraussetzungen einen wesentlichen Grund bilden. Jeder Zehn-
te dieser Teilnehmergruppe gibt des Weiteren an, den Datenschutz auBerhalb der Betriebsstatte
nicht gewahrleisten zu kénnen, und bei einem Flnftel fehlen die raumlichen Voraussetzungen
fir mobiles Arbeiten (etwa ein geeigneter Arbeitsplatz zu Hause).

Personenbezogene Faktoren

Bei Vorhandensein mobiler Arbeit im Betrieb und einer tatigkeitsbezogenen Eignung fir mobiles
Arbeiten bilden zudem personenbezogene Faktoren haufig einen wesentlichen Ausschluss-
grund. Betrachtet man diesen Personenkreis, welcher nicht durch die Tatigkeit eingeschrankt
ist, mobil zu arbeiten, aber individuelle Hindernisgriinde dies dennoch unmdglich machen, so
sagt jeder Dritte, dass sich die eigene Fiihrungskraft gegen das mobile Arbeiten ausspricht und
dies somit ein Grund fur ein fehlendes personliches Angebot an mobiler Arbeit ist. Das perso-
nelle Umfeld, in Form der direkten Flhrungskraft, hat damit bei einem deutlichen Anteil einen
wichtigen Einfluss auf die Realisierungsmaglichkeit mobiler Arbeit.

Das Angebot mobiler Arbeit wird in vielen Fallen durch die direkte Fihrungskraft eingeschrankt,
sofern diese ihre Mitarbeiter/innen hierfir als personlich nicht geeignet erachtet.

Da die Befragung anonym durchgeflhrt wurde, wird dieser Zusammenhang naherungsweise
berechnet. So wurden einerseits die Mitarbeiter/innen aus dem selben Betrieb im selben Tatig-
keitsbereich wie die Fihrungskrafte danach gefragt, ob sie auBerhalb des Betriebes an einem
selbstgewahlten Arbeitsplatz (etwa zu Hause) arbeiten dirfen. Die entsprechend aus diesem
Tatigkeitsbereich stammenden Fuhrungskrafte wurden andererseits danach gefragt, ob die
eigenen Mitarbeiter/innen sowohl die personlichen als auch die sachlichen Voraussetzungen fur

24



mobiles Arbeiten mitbringen.® Im Folgenden ist lediglich die Differenzierung der durch die Fih-
rungskrafte attestierten personlichen Eignung (ja/nein) der eigenen Mitarbeiter/innen von

Belang; auf die sachliche Eignung wurde bereits im vorhergehenden Abschnitt » Arbeitsumfeld«
eingegangen. Im Folgenden wurde nur auf die Gruppe mit vorliegenden sachlichen Vorausset-
zungen flir mobile Arbeit eingegangen, d.h.. eine entsprechende Ausstattung etc. ist bei den
Mitarbeitern/innen in den beiden nachfolgenden Untersuchungsgruppen vorhanden.

Die Ergebnisse aus der Beschaftigtenbefragung 2017 sind eindeutig; Mitarbeiter/innen von
Flhrungskraften im selben Tatigkeitsbereich, welchen die personliche Eignung abgesprochen
wird, bekommen laut Beschéftigtenbefragung 2017 viel seltener (51,2 Prozent) ein Angebot,
mobil zu arbeiten, als solche, welchen neben dem Vorliegen der sachlichen Voraussetzungen
auch die personliche Eignung von den Fihrungskraften attestiert wird (84,8 Prozent).'

Uberwiegend personliche Voraussetzungen bei Mitarbeiter/innen

gegeben, mobil (etwa zu Hause) zu arbeiten

Ja nein
Maglichkeit ja 84,8% 51,2%
mobiler Arbeit nein 15,2% 48,8%

Zwischenfazit:

Neben tatigkeitsbezogenen Ausschlussgriinden gibt es weitere Griinde fir einen Aus-

schluss eines Angebots an mobiler Arbeit. Bei Vorhandensein mobiler Arbeit im Betrieb
und einer tatigkeitsbezogenen Eignung fir mobiles Arbeiten bilden das Arbeitsumfeld

sowie personenbezogene Faktoren haufig wesentliche Ausschlussgriinde.

Betrachtet man diesen Personenkreis, welcher nicht durch die Tatigkeit eingeschrankt ist,
mobil zu arbeiten, aber individuelle Hindernisgriinde dies dennoch unmaéglich machen,
so sagt ein gutes Drittel, dass fehlende notwendige technische Voraussetzungen einen
wesentlichen Grund bilden. Zudem sagt jeder Dritte aus diesem Personenkreis, dass sich
die eigene Fihrungskraft gegen das mobile Arbeiten ausspricht und dies somit ein Grund
fur ein fehlendes personliches Angebot an mobiler Arbeit ist.

N =2.535

(Quelle: IG Metall-Beschéftigten-
befragung 2017 sowie IG Metall-
Betriebsratebefragung 2016)

9| Wenn es mehrere Flihrungskrafte
im gleichen Betrieb im selben Tatig-
keitsbereich gab, wurden die Aus-
sagen der Fuhrungskrafte gemittelt.
Attestieren 50% und mehr der
Fuhrungskréafte ihren Mitarbeitern/
innen die persénliche Eignung, be-
kam dieser Betrieb in diesem
Tatigkeitsbereich die Auspragung
»Uberwiegend persénliche Voraus-
setzungen bei Mitarbeitern/innen
gegeben, mobil (etwa zu Hause)

zu arbeiten« zugeschrieben.
10| Es ergibt sich hieraus ein mittel-
starker statistischer Zusammenhang

(phi: -0,364)
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N = 556.301
(Quelle: IG Metall-Beschéftigten-
befragung 2017)

N =18.331

(Quelle: IG Metall-Beschéftigten-
befragung 2017 - LAIF-Bestand-
teil)
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4 BEWERTUNG VON UND
UMGANG MIT MOBILER
ARBEIT

Mobile Arbeit wird grundsatzlich positiv bewertet. Uber 90 Prozent der Befragten beurteilen
mobile Arbeit positiv; Allerdings ist dieses Votum bei knapp 50 Prozent an Bedingungen fir
die Gewahrung mobiler Arbeit geknlpft (Tatigkeit oder sozial akzeptierte Grinde).

Zeitweise an einem selbstgewahlten Arbeitsort (etwa zu Hause) arbeiten dirfen

Finde ich generell gut. Finde ich gut, aber nur ~ Finde ich gut, aber nur  Finde ich generell nicht
wenn die bendtigten bei speziellen Griinden  gut.
Voraussetzungen (z.B. (z.B. Kinderbetreuung,

Tatigkeit und Ausstat- Altenpflege).

tung) hierfir vorliegen.

Die nachfolgenden Werte wurden der LAIF-Befragung entnommen, bei welcher die Teilnehmer/
innen Angaben zum Umgang mit dieser Arbeitsform machen konnten.

Das Ziel der folgenden Ausfuhrungen ist es, zu ermitteln, welche Griinde oder auch Hindernisse
fur die Verwirklichung mobiler Arbeit seitens der Beschaftigten bestehen. Daher wurden hierzu
nur diejenigen Teilnehmer/innen weiter nach den Griinden fir die Inanspruchnahme oder die

Nicht-Inanspruchnahme gefragt, welchen mobiles Arbeiten betrieblich Gberhaupt gestattet ist.

Mobiles Arbeiten bedeutet fir 86 Prozent der Antwortenden eine bessere Vereinbarkeit von

Arbeit und privater Lebenslage und kann ihnen somit zu einer besseren Work-Life-Balance ver-
helfen.

Wenn ich mobil arbeite (etwa zu Hause), verbessert dies die Vereinbarkeit von Arbeit und meiner privaten

Lebenslage.
stimme zu stimme eher zu stimme eher nicht zu stimme nicht zu
55,3% 30,7% 9,9% 4,1%



Auch Polycom ermittelte 2017 in ihrer Studie »The changing world of work«, dass der groBte

Vorteil mobiler Arbeit eine Verbesserung der Work-Life-Balance ist (Polycom, S.4). Die in 12
Landern durchgeflihrte Studie versteht mobile Arbeit, dhnlich der vorliegenden Untersuchung,
als das Arbeiten in jedweder Form fernab der gewéhnlichen Arbeitsstatte. Auch fir das ortlich
flexible Arbeiten in Form des Home-Offices bestatigte das BMAS, dass 73 Prozent der Beschaf-
tigten, welche diese Form in einer Art praktizierten, dass sie nicht in ihre Freizeit hineinragte,
eine bessere Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben verspiren. In der Vergleichsgruppe, wel-
che zu Hause in ihrer Freizeit arbeitete, fiel das Votum deutlich schlechter aus. Hier gaben ledig-
lich 30 Prozent eine Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben an (Arnold/Stef-
fes/Wolter 2015b, S. 14).

Die Erreichung einer ungestdrteren Arbeitsatmosphare bescheinigt Giber 80 Prozent der Teilneh-
mer/innen dem mobilen Arbeiten, wobei hier v. a. das Arbeiten von zu Hause gemeint sein
durfte.

Wenn ich mobil arbeite (etwa zu Hause), kann ich besser arbeiten, weil ich dort ungestorter bin.

Die Gefahr der Entgrenzung von Arbeit durch diese ortliche Flexibilisierungsmoglichkeit ist je-
doch prasent. Knapp 19 Prozent der Befragten geben an, Schwierigkeiten zu haben, eine klare
Grenze zwischen Arbeit und Freizeit ziehen zu kédnnen, wenn sie beispielsweise von zu Hause
aus arbeiten.

Wenn ich mobil arbeite (etwa zu Hause), kann ich problemlos eine klare Grenze zwischen Arbeit und

Freizeit ziehen.

Hier sind klare Regeln zur Erreichbarkeit gefordert, und ein Eingreifen seitens der Fihrungskraf-
te ist notwendig, wenn zu Entgrenzung flihrende Verhaltensweisen praktiziert und entspre-
chende forderliche Faktoren im eigenen Team bestehen. Flhrungskrafte sollten hier einen be-
sonderen Blick auch auf die Arbeitszeiten ihrer Mitarbeiter/innen haben und bei Bedarf
reagieren. Hierzu ist nattrlich zunachst Transparenz Uber die Arbeitszeiten notwendig und ein
entsprechender Prozess im Umgang mit den Uberschreitungen zielflihrend. Zum Prozess mit
dem Umgang bei Uberhdhten Arbeitszeiten gibt Kapitel 6 naheren Aufschluss.

N =18.402

(Quelle: IG Metall-Beschéftigten-
befragung 2017 - LAIF-Bestand-
teil)

N =18.473

(Quelle: IG Metall-Beschéftigten-
befragung 2017 - LAIF-Bestand-
teil)
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BEWERTUNG VON UND UMGANG MIT MOBILER ARBEIT

N=18311

(Quelle: IG Metall-Beschéaftigten-
befragung 2017 - LAIF-Bestand-
teil)
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Eine nicht zu unterschatzende Voraussetzung fir die Inanspruchnahme értlich flexiblen Arbei-
tens liegt im Vorhandensein einer Kultur des Vertrauens begriindet, welche bis auf Teamebene
herunter reichen muss. Etwa 30 Prozent der Teilnehmer bestatigten, Angst zu haben, (noch)
mehr leisten zu muUssen, wenn sie mobil arbeiten, weil ihre Arbeitsleistung nicht wahrgenom-
men wird.

Wenn ich mobil arbeite (etwa zu Hause), habe ich Angst, (noch) mehr leisten zu missen, weil meine

Arbeitsleistung nicht wahrgenommen wird.

Die Studie »The changing world of work« zeigt eine Bandbreite méoglicher Probleme und Besorg-
nisse bezliglich mobiler Arbeit auf. Als groBte Sorge (62 Prozent) stellte sich laut Teilnehmer-
angaben die Annahme heraus, dass Kollegen/innen die Arbeitsleistung bei Arbeiten auBerhalb
des Buros nicht wahrnehmen und unterbewerten wiirden. Das GefUhl, dass die Arbeitsleistung
insbesondere von den Kollegen/innen nicht wahrgenommen wird, kann aus einem mangelnden
Vertrauen zwischen den Arbeitnehmern herriihren (Polycom, S.6). Ein Grund fur die bestehende
Angst kann aber auch darin begriindet liegen, dass das Arbeiten von zu Hause zu einer
schlechteren Leistungswahrnehmung durch Vorgesetzte fihrt (Arnold/Steffes/Wolter 2015b,
S.14).

Inwieweit dieses Gefuhl auf einer tatsachlichen Einstellung des Kollegenumfeldes oder der
eigenen Fuhrungskraft basiert, kann hierbei aber nur vermutet werden.

Die Bedeutung einer entsprechenden Kultur des Vertrauens im Unternehmen und auf Teame-
bene fir mobile Arbeit kommt hierbei deutlich zum Ausdruck. Nur wenn ein zwischenmenschli-
ches Vertrauen im Kollegenkreis existiert, besteht nicht die Angst vor der Unterstellung, dass

in Ortlicher Distanz und damit ohne »Sichtbarkeit« weniger gearbeitet wird.

Hieraus kann ein Rechtfertigungsdruck resultieren, zu beweisen, dass nicht weniger gearbeitet
wird. Ausufernde Arbeitszeiten kdnnen die Folge sein, wenn mitarbeiterseitig versucht wird,

die Abwesenheit von der Betriebsstatte durch Mehrarbeit zu kompensieren. Die Zusammenhan-
ge von ortlich flexibler Arbeit mit ausufernden Arbeitszeiten werden in Kapitel 6 eingehender
untersucht.

Ein wesentlicher Aspekt, welcher eine Prasenzkultur pragt, ist in der Haufung vieler Termine
mit Anwesenheitspflicht zu begriinden. Ein hierdurch bestehender Hindernisgrund fir mobiles
Arbeiten besteht immerhin bei knapp 29 Prozent der Antwortenden.



Wenn ich mobil arbeite (etwa zu Hause), entstehen Probleme aufgrund der vielen Termine mit Anwesen-

heitspflicht.

Auch die durch das ifo Institut befragten Fihrungskrafte gaben an, dass die Anwesenheit der
Mitarbeiter/innen im Unternehmen wichtig ist. Home-Office wird daher haufig nur in Aus-
nahmefallen oder auf spezifische Personenkreise (Fihrungskrafte) beschrankt angeboten (ifo
Institut 2016, S.8).

Ebenfalls ein Viertel der Befragten gibt an, dass sich die Zusammenarbeit mit den Kollegen/in-
nen verschlechtert, wenn mobil und nicht vor Ort im Blro gearbeitet wird.

Wenn ich mobil arbeite (etwa zu Hause), beeinflusst dies die Zusammenarbeit mit den Kollegen/innen

negativ.
stimme zu stimme eher zu stimme eher nicht zu stimme nicht zu
6,2% 19,0% 37,7% 37,2%

Eine Studie des BMAS erganzt diesen Befund; 22 Prozent der Befragten, die wahrend ihrer
reguldren Arbeitszeit von zu Hause aus arbeiteten, beschrieben eine Verschlechterung der Kon-
takte mit ihren Kollegen/innen (Arnold/Steffes/Wolter 2015b, S. 14). Nicht zu unterschatzen
sind hier neben der eingeschrankten Zusammenarbeit auch die Effekte einer deutlich reduzier-
ten informellen Kommunikation und des sogenannten Networkings.

Knapp ein Viertel ist unsicher, gegen welche Regelungen sie im Zuge mobiler Arbeit verstoBen
konnten. Solche Unsicherheit konnen maBgeblich durch mangelnde Kenntnis des Datenschutzes
oder der Regelungen zur Arbeitszeit hervorgerufen werden (ifo Institut 2016, S. 10). Eine ent-
sprechende arbeitgeberseitige Aufklarung kann diese Unsicherheit zumindest verringern.

Wenn ich mobil arbeite (etwa zu Hause), bin ich unsicher, gegen welche Regelungen ich verstoBen kénnte.

N =18.302

(Quelle: IG Metall-Beschéaftigten-
befragung 2017 - LAIF-Bestand-
teil)

N =18.347

(Quelle: IG Metall-Beschéaftigten-
befragung 2017 - LAIF-Bestand-
teil)

N =18294

(Quelle: IG Metall-Beschéftigten-
befragung 2017 - LAIF-Bestand-
teil)
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N=18236

(Quelle: IG Metall-Beschéaftigten-
befragung 2017 - LAIF-Bestand-
teil)
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Etwa 10 Prozent der Antwortenden sagte aus, dass ihnen die geleistete Arbeitszeit in mobiler
Arbeit nicht vergutet wird (Kategorien »stimme zu« sowie »stimme eher zu«). Auf welcher Ba-
sis diese mobile Arbeit erfolgt, ist ungewiss. Mdglicherweise kann es sich hierbei auch um eine
aufgrund von technischer Ausstattung und notwendiger Zugénge zwar mogliche, aber mit dem
Arbeitgeber nicht abgesprochene bzw. informelle Praktizierung der mobilen Arbeit handeln.
Andererseits kann aber auch eine Maglichkeit zur Zeiterfassung oder der nachtraglichen Geltend-
machung schlichtweg fehlen, auch wenn die mobile Arbeit durch technische Ausstattung mog-
lich ist.

Wenn ich mobil arbeite (etwa zu Hause), wird mir die geleistete Arbeitszeit nicht vergutet.

Zwischenfazit:

Uber 90 Prozent aller Teilnehmer/innen der IG Metall-Beschaftigtenbefragung 2017
beurteilen mobiles Arbeiten positiv. 86 Prozent der Beschaftigten, welche mobil arbeiten
kdnnen, sehen darin eine Moglichkeit zur besseren Vereinbarkeit von Arbeit und Privat-
leben; knapp 19 Prozent sehen hierin aber auch die Gefahr der Entgrenzung. Flir mobiles
Arbeiten ist eine Kultur des Vertrauens im Kollegenkreis forderlich. Allerdings haben etwa
30 Prozent, welche mobil arbeiten kénnen, Angst, mehr leisten zu mussen, weil sie nicht
darauf vertrauen, dass ihre Arbeitsleistung in mobiler Arbeit wahrgenommen wird. Hier-
aus resultiert fur sie die Gefahr von ausufernden Arbeitszeiten.



5 INDIVIDUELLE INANSPRUCH-
NAHME MOBILER ARBEIT

Das Angebot an mobiler Arbeit wurde bereits im Kapitel 3 tiefergehend analysiert. Es stellt die
grundsatzliche Maoglichkeit fir die Nutzung dar. Inwieweit der Beschaftigte dieses Angebot
auch tatsachlich nutzt, hangt jedoch von Hemmnissen auf der einen Seite und Motivatoren auf
der anderen Seite ab.

In diesem Kapitel wird der Gap zwischen der erwiinschten und der tatsachlichen Inanspruch-
nahme eines Angebots an mobiler Arbeit aufgrund bestehender Hemmnisse betrachtet. Die er-
wunschte Inanspruchnahme bestimmt sich dabei durch die bestehenden Motivatoren. So kann
sich etwa ein Beschaftigter aufgrund von Kindererziehung eine bestimmte Anzahl von Tagen
mobiler Arbeit im Monat wiinschen (Motivator). Entgegengerichtet kann dabei z. B. ein Hemm-
nis in Form des vermuteten Nachteils fir die Zusammenarbeit im Kollegenkreis bestehen. Die
Hemmnisse fur die Annahme des Angebots finden sich ausfihrlich unter Kapitel 4. Das tatsach-
lich in Anspruch genommene Angebot mobiler Arbeit. bestimmt sich aus einer persénlichen
Abwagung von Hemmnissen und Motivatoren. Hieraus ergibt sich folgende Systematik, wenn
beim Beschaftigten Motivatoren sowie Hemmnisse in Bezug auf die Nutzung des Angebotes
mobiler Arbeit bestehen. Dabei tritt zwischen erwiinschter und tatsachlicher Inanspruchnahme
die erwahnte Llcke auf.

Angebot mobiler Arbeit (in Tagen pro Monat)

Abbildung 6: Beispielhafter Gap
von gewdnschter und tatséchli-
cher Inanspruchnahme mobiler

Arbeit; eigene Darstellung

Gap

A
v

WV
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INDIVIDUELLE INANSPRUCHNAHME MOBILER ARBEIT

N =18.483

(Quelle: IG Metall-Beschéaftigten-
befragung 2017 - LAIF-Bestand-
teil)
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Zunachst soll dargestellt werden, in welchem Umfang mobile Arbeit tatsachlich in Anspruch
genommen wird. Die nachfolgenden Werte wurden der LAIF-Befragung entnommen, bei
welcher die Teilnehmer/innen Angaben Uber die Haufigkeit der Inanspruchnahme sowie die
bereits genannten Hemmnisse in Bezug auf mobile Arbeit machen konnten.

Betrachtet man die Ergebnisse auf die Frage, wie viele Tage an einem anderen selbstbe-
stimmten Ort im Monat tatsachlich gearbeitet wird, sagt das Gros (74 Prozent) der potenziellen
»Mobile Worker«, dass sie hochstens 2 Tage pro Monat in Anspruch nehmen.

Wie viele Tage arbeiten Sie durchschnittlich im Monat von zu Hause oder einem anderen selbstbestimm-
ten Ort?

Die Haufigkeit der tatsachlichen Nutzung kann durch vielfaltige Rahmenbedingungen in Form
von Hemmnissen und Motivatoren beeinflusst werden. Im Nachgang soll der Fokus auf den
Einfluss des direkten Kollegenkreises und der Prasenzkultur auf die mobile Arbeit gerichtet werden.

Aus diesem Grund wurden die Aussagen

= »Wenn ich mobil arbeite (etwa zu Hause), entstehen Probleme aufgrund der vielen Termine
mit Anwesenheitspflicht« sowie

= »Wenn ich mobil arbeite (etwa zu Hause), beeinflusst dies die Zusammenarbeit mit den
Kollegen/innen negativ«

in Beziehung gesetzt zur Angabe, ob die Person selten (hdchstens 2 Tage) oder haufig (mindes-
tens 6 Tage) im Monat mobil arbeitet. Aus statistischen Griinden wurden fur die Analyse zwei
ahnlich groBe Vergleichsgruppen (héchstens 2 Tage versus mindestens 6 Tage) mittels Zu-

fallsauswahl gebildet. Die nachfolgenden Ergebnisse basieren auf der Analyse dieser Vergleichs-

gruppen.

Hemmnisse

Sowohl die Tatsache, dass viele Termine mit Anwesenheitspflicht bestehen, als auch die Angabe
einer negativen Beeinflussung der Zusammenarbeit mit den Kollegen/innen durch mobile Arbeit,
lasst die Wahrscheinlichkeit sinken, hdufig mobil zu arbeiten. Sind diese innerbetrieblichen
Hemmnisse flr mobiles Arbeiten nicht gegeben, erhdht sich die Wahrscheinlichkeit um 30 Pro-
zentpunkte, diese Form des flexiblen Arbeitens haufig in Anspruch zu nehmen. Der bereits
attestierte negative Einfluss einer entsprechenden Prasenzkultur auf die grundsatzliche Inan-



spruchnahme von mobilem Arbeiten, welche sowohl durch direkte Fiihrungskrafte und

Kollegen/innen gepragt ist, kann hier somit noch um den Grad der Haufigkeit der Inanspruch-
nahme erganzt werden.

Motivatoren

Von Interesse ist insbesondere, welche privaten Rahmenbedingungen das BedUrfnis nach haufiger
mobiler Arbeit erh6hen kénnen und entsprechend Motivatoren darstellen. Die Pflege von An-
gehorigen erfordert haufig ein besonderes Zeitmanagement und ortliche Verfligbarkeit im Sinne
der Pflegebedirftigen. Das ortlich selbstbestimmte Arbeiten kann Betroffenen helfen, dieser
Aufgabe besser gerecht zu werden. Ausgehend von diesem Standpunkt kann angenommen
werden, dass Befragte mit pflegebedirftigen Angehdrigen ein verstarktes Bedirfnis nach ort-
licher Flexibilisierung besitzen und dieses bei gegebener Méglichkeit haufiger wahrnehmen.
Diese Annahme kann gema@ vorliegender Studie bestatigt werden. Die Befragtengruppe mit
pflegebedurftigen Angehdérigen (Vorliegen eines Motivators) arbeitet mit einer zu 10,1 Prozent-
punkten héheren Wahrscheinlichkeit haufiger mobil (vorausgesetzt die oben genannten
Hemmnisse liegen nicht vor). Im Gegensatz hierzu steigt die Wahrscheinlichkeit einer haufigen
(also einer zeitlich umfassenderen) Inanspruchnahme bei Personen mit betreuungsbedurftigen
Kindern nicht signifikant an.

Zwischenfazit:

Die Haufigkeit der Inanspruchnahme des Angebots ortlicher Flexibilitat in Form von mobiler
Arbeit wird durch das Vorliegen von Hemmnissen und Motivatoren bestimmt, welche auf
den Beschaftigten einwirken. Das Bestehen einer Prasenzkultur stellt hierbei beispiels-
weise ein entscheidendes Hemmnis dar. Sowohl die Tatsache, dass viele Termine mit An-
wesenheitspflicht bestehen, als auch die Angabe einer negativen Beeinflussung der Zu-
sammenarbeit mit den Kollegen/innen durch mobile Arbeit, lasst die Wahrscheinlichkeit
sinken, haufig mobil zu arbeiten. Ein Motivator flr eine haufigere Inanspruchnahme kann
hingegen in der Pflege von Angehorigen gesehen werden.
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11| Die Work-Life-Balance eines
Befragten wird anhand der Zustim-
mung bzw. Ablehnung der Aussage
»Es fallt mir schwer, Berufs- und
Privatleben miteinander zu verein-

baren« erfasst.

12| Antwortkategorien stimme
zu/eher zu auf die Frage »Wenn
ich mobil arbeite (etwa zu Hause),
verbessert dies die Vereinbarkeit
von Arbeit und meiner privaten

Lebenslage.«
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6 ORTLICHE FLEXIBILISIERUNG
UND WORK-LIFE-BALANCE

Selbstbestimmte &rtliche Flexibilisierung kann sich unter bestimmten Umstanden positiv auf die
Work-Life-Balance auswirken. Durch das Arbeiten auBerhalb der Betriebsstatte an einem frei
wahlbaren Ort gekoppelt mit einer zusatzlichen Zeitautonomie ist es moglich, den Arbeitsalltag
besser an individuelle BedUrfnisse anzupassen und beispielsweise familidre Anforderungen
(Betreuung von Kindern, Pflege von Angehdrigen) einfacher zu bewaltigen. Die Studie »Working
anytime, anywhere« zeigt die Vorteile mobiler Arbeit bezliglich der Work-Life-Balance auf.
Diese sind u. a. eine autonomere Arbeitszeitgestaltung und eine damit einhergehende Anpassung
der Arbeit an individuelle Bedurfnisse und Praferenzen (Eurofound and the International Labour
Office 2017, S.57-58). Die folgenden Analysen Uberpriifen den Zusammenhang von ortlich
flexibler Arbeit und der wahrgenommenen Work-Life-Balance. Hierbei ist insbesondere die
selbstbestimmte Form ortlich flexiblen Arbeitens in Gestalt der mobilen Arbeit im Fokus der
Betrachtung. Im Folgenden flieBt aus statistischen, aber auch aus inhaltlichen Griinden die
Maoglichkeit mobilen Arbeitens als »erkldrende« Variable in die Berechnungen ein.

Eine Ausschopfung der Maglichkeit erfolgt in unterschiedlicher Form bei den Teilnehmern/in-
nen. Dies geschieht aus verschiedenen Grinden. Dass mobiles Arbeiten in einem deutlichen
MaBe zur Verbesserung der Work-Life-Balance praktiziert wird, lasst sich jedoch aus den vorlie-
genden Daten ableiten. Die Verbesserung kann hiernach als Hauptmotivation fir die Ausiibung
dieser Form der Arbeit verstanden werden. Insgesamt geben 86 Prozent der Teilnehmer/innen
mit der Méglichkeit mobilen Arbeitens an, dass mobile Arbeit eine positive Wirkung auf die
Work-Life-Balance zeigen wirde.'? Es ist davon auszugehen, dass die gewlnschte Nutzungs-
haufigkeit sich in der Hauptsache an den Anforderungen der privaten Belange orientiert. Diese
sind individuell different und fordern mehr oder weniger Flexibilisierung. Die Haufigkeit und
RegelmaBigkeit der Nutzung ist damit nicht zwingend entscheidend fir eine ausgepragte Ver-
besserung der Work-Life-Balance. Haufigkeit und RegelmaBigkeit orientieren sich deutlich an
den spezifischen individuellen Ansprichen aus dem Privatleben.

Kombiniert man die mobile Arbeit mit einer Form der zeitautonomen Flexibilisierung, kann
diese Vorteile in Bezug auf die Work-Life-Balance mit sich bringen (Tiedemann 2016, S. 1 und
Hellert/Grzesik/Tegtmeier 2011, S. 3-4). Beschaftigte mussen dabei jedoch die Fahigkeit zum
Selbstmanagement besitzen und zwischen Arbeits- und Privatleben eine klare Grenzen ziehen
konnen (Tiedemann 2016, S.2). Nicht immer muss deshalb mobile Arbeit zu einer verbesserten



Work-Life-Balance fihren. Laut oben dargestellten Ergebnissen haben 18,9 Prozent der Teil-
nehmer/innen mit der Mdglichkeit mobilen Arbeitens bestatigt, dass es flr sie ein Problem dar-

stellt, eine klare Grenze zwischen Arbeit und Freizeit zu ziehen, wenn sie mobil arbeiten. Die
Studie »Working anytime, anywhere« zeigt mogliche Gefahren und Risiken auf. Mobile Arbeit
fuhrt tendenziell zu verlangerten Arbeitszeiten, einer Arbeitsintensivierung und einem Uberlap-
pen von Arbeit und Privatem, welches in Konflikten enden und somit die Work-Life-Balance
mindern kann (Eurofound and the International Labour Office 2017, S.58). Eine Entgrenzung
kann hierbei in Form der Ausuferung von Arbeitszeiten erkannt werden, welche dem erhofften
positiven Effekt auf die Work-Life-Balance entgegenwirkt oder diesen sogar auflést. Dies gilt es
im Weiteren auf Grundlage der gewonnenen Daten zu analysieren.

Dargestellt werden zunachst die Zusammenhdnge mobiler Arbeit mit ausufernden Arbeitszeiten
sowie der Work-Life-Balance in nachfolgender Abbildung 7:

Differenz tatsachliche - 0,141%**

N35***)

Es fallt mir schwer,

vertragliche Arbeitszeit
0,029***
(0,014**%*)

0 = gleich

1 = etwas langer
2 = langer Berufs- und Privatleben
3 = deutlich langer miteinander zu
vereinbaren.

1 = stimme nicht zu
Moglichkeit mobiler 2 = stimme eher nicht zu

Arbeit

0,000

(0,000) 3 = stimme eher zu

v

O=nein1=ja 4 = stimme zu

Insoweit zeigt sich, dass die Moglichkeit der mobilen Arbeit eine signifikante Verbindung zu
erhéhten Arbeitszeiten (Differenz tatsachliche und vertragliche Arbeitszeit) aufweist, welche aller-
dings nicht hoch ausfallt. Erhohte Arbeitszeiten weisen wiederum einen Zusammenhang in
Richtung einer negativer erlebten Work-Life-Balance auf. Jedoch lasst sich keinerlei Zusammen-
hang zwischen mobiler Arbeit und einer negativeren Work-Life-Balance ermitteln. Es bleibt
hierbei fraglich, ob erhohte Arbeitszeiten bei mobiler Arbeit bei den Betroffenen nicht als »Stor-
quelle« fur die Work-Life-Balance wahrgenommen werden. Mobile Arbeit beinhaltet zumeist

Abbildung 7: Zusammenhang
der Méglichkeit mobiler Arbeit
mit Work-Life-Balance™ (Quelle:
1G Metall-Beschéftigtenbefra-
gung 2017 — LAIF-Bestandteil)

13| Anmerkung: In dieser sowie
folgenden Abbildungen werden Re-
gressionskoeffizienten und standar-
disierte Regressionskoeffizienten in
Klammern sowie Signifikanzen dar-
gestellt (*** bedeuten ein 99%-Sig-
nifikanzniveau). Die Analysen legen
den Fokus ausschlieBBlich auf die
MuE-Branchen, da branchenspezifi-
sche Unterschiede fir die Moglich-
keit mobilen Arbeitens vorliegen.
Als Kontrollvariablen wurden die
folgenden tatigkeitsbezogenen Vari-
ablen einbezogen: (in)direkter Be-
reich, (keine) Schichtarbeit, hochste
Berufsausbildung, (keine) Fiihrungs-

verantwortur e}
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Abbildung 8: Zusammenhang
von Tétigkeit auBerhalb des Be-
triebes mit Work-Life-Balance%;

(Quelle: IG Metall-Beschéftigten-
befragung 2017 - LAIF-Bestand-
teil)

14| Um einen besseren Vergleich
zur vorangegangenen Analyse hin-
sichtlich der mobilen Arbeit zu er-
maéglichen, wurden aquivalent wie-
der die MuE-Branchen betrachtet.
Als Kontrollvariablen wurden eben-
so die folgenden tatigkeitshezoge-
nen Variablen einbezogen: (in)dli-
rekter Bereich, (keine) Schichtarbeit,
hdchste Berufsausbildung, (keine)

Fluhrungsverantwortung.
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eine gewisse Zeitautonomie. Gerade diese kann hierbei als positiver Faktor beurteilt werden.
Andere Studien bestatigen, dass Zeitautonomie sogar die negativen Begleiterscheinungen
permanent langer Arbeitszeiten abmildern kann (Rothe et al. 2017, S.22).

Neben der selbstbestimmten Form der értlichen Flexibilitat soll vergleichsweise auch die fremd-
bestimmte Form in Gestalt einer der Arbeitsaufgabe geschuldeten Tatigkeit, welche zumindest
teilweise auBerhalb des Betriebes erfolgt, dargestellt werden. Hierbei wird analog der spezifische
Zusammenhang mit der Work-Life-Balance analysiert. Vermutet wird, dass es durch die Fremd-
bestimmung bei der ortlichen Flexibilisierung zu anderen Effekten kommt als es bei der mobilen
Arbeit der Fall ist.

Im Weiteren soll nun die Verbindung zwischen der erlduterten fremdbestimmten ortlich flexib-
len Tatigkeit und deren Zusammenhang mit ausufernden Arbeitszeiten sowie deren Zusammen-
hang mit der Work-Life Balance vergleichend dargestellt werden.

Differenz tatsachliche - (0), ALy s

NSS***)

Es fallt mir schwer,

vertragliche Arbeitszeit
0,191 ***
(0,082***)

0 = gleich

1 = etwas langer
2 =langer Berufs- und Privatleben
3 = deutlich langer miteinander zu
vereinbaren.

1 = stimme nicht zu
Tatigkeit auBerhalb 0,164%**

(0,067***)

2 = stimme eher nicht zu

des Betriebes 3 = stimme eher zu

v

O=neint=ja 4 = stimme zu

Eine berufliche Tatigkeit mit fremdbestimmter &rtlicher Flexibilisierung besitzt hierbei einen
deutlichen Zusammenhang in Richtung einer Uber die vertragliche hinausgehende tatsachliche
Arbeitszeit. Diese ausufernde Arbeitszeit wird laut den Ergebnissen (im Gegensatz zur mobilen
Arbeit) deutlich als »Storquelle« wahrgenommen, so zeigt fremdbestimmte 6rtliche Flexibilisie-
rung einen nicht unerheblichen Zusammenhang mit einer negativer beurteilten Work-Life-
Balance.



Differenziert nach der Lange der Uberschreitung der vertraglich geschuldeten Arbeitszeit ergibt
sich folgendes Bild im Vergleich (siehe Abbildung 9). Verglichen wird zwischen Beschaftigten
in fremdbestimmter ortlich flexibler Arbeit (Tatigkeit auch auBerhalb des Betriebes), Beschaftigten
in selbstbestimmter ortlich flexibler Arbeit in Form des mobilen Arbeitens und Beschéaftigten

ohne ortliche Flexibilitat.

Differenz tatsachliche — vertragliche Arbeitszeit

Arbeiten nur im Betrieb E
selbstbestimmtes mobiles m
Arbeiten
fremdbestimmtes m
ortsflexibles Arbeiten

[ I I I I ]

0% 20% 40% 60% 80% 100%
gleich etwas langer langer M deutlich langer

Sichtbar wird, dass ortliche Flexibilisierung im gesteigerten MaBe zu erhéhten Arbeitszeiten
beitragt. Dies ist in besonderem MaBe dann der Fall, wenn die ortliche Flexibilisierung tatigkeit-
simmanent ist und damit fremdbestimmt erfolgt. Eine besondere Beeintrachtigung des Privat-
lebens durch Einschrankung freier Zeiten kann das soziale Leben entsprechend stéren (Bundes-
anstalt flr Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin 2013, S.6). Hierdurch schlieBt sich der oben
dargestellte Kreis zur negativeren Wahrnehmung der Work-Life-Balance aufgrund der Aus-
uferung von Arbeitszeiten bei fremdbestimmter értlich flexibler Arbeit.

Abbildung 9: Arbeitszeit und
ortliche Flexibilisierung in
MuE-Branchen (Quelle: IG Me-
tall-Beschéftigtenbefragung
2017)
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15| Die verwendeten Variablen
»Differenz tatsachliche - vertragli-
che Arbeitszeit« sowie »Es fallt mir
schwer, Berufs- und Privatleben zu
vereinbaren« weisen jeweils vier
Kategorien auf. Dies kann fur die
folgenden Analysen als akzeptabel
gewertet werden (u. a. Bartholo-
mew et al. 2008, S. 245). Im Falle
der Variable »Differenz tatsachliche
- vertragliche Arbeitszeit« wird die
tatsachliche der vertraglichen Ar-
beitszeit gegenlibergestellt. Die ur-
spriinglichen Auspragungen sind
Jeweils (1) 20 Std., (2) 21 — 34 Std.,
(3) 35 Std., (4) 36 — 39 Std., (5) 40
Std., (6) 41 — 48 Std., (7) iber 48
Std.. Die Auspragung »etwas lan-
ger« deutet auf eine kategoriale
Abweichung hin (z. B. vertragliche
Arbeitszeit (Kategorie 3) 35 Std
und tatsachliche (Kategorie 4) 36 —
39 Std.), »ldnger« heiBt hier zwei
kategoriale Abweichungen und ab
drei kategorialen Abweichungen
werden die Teilnehmer/innen der
Kategorie »deutlich langer« zuge-
ordnet. Die etwa 2% an Teilneh-
mern/innen der Beschéftigtenbefra-
gung, welche angeben, eine
geringere tatsachliche als vertragli-
che Arbeitszeit zu besitzen, wurden
in den vorliegenden Analysen nicht

betrachtet.
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Zwischenfazit:

Eine zentrale Erkenntnis der Analyse ist, dass ortliche Flexibilisierung in solchen Fallen einen
erwahnenswerten negativen direkten Effekt auf die wahrgenommene Work-Life-Balance

hat, wenn sie fremdbestimmt ist. Diese Befragtengruppe bewertet ihre Work-Life-Balance

sichtbar schlechter.

Lineare Regressionsanalysen'® bestatigen die im Vorfeld getroffenen Annahmen von Me-
diatoreffekten: Sowohl die selbstbestimmte als auch die fremdbestimmte ortliche Flexibili-
sierung verstarken die Ausuferung der Arbeitszeiten. Insbesondere erfolgt dies im Modell
der fremdbestimmten Flexibilisierung. Erhéhte Arbeitszeiten fihren gewohnlicher Weise
zu einer Verschlechterung der Work-Life-Balance. Im Falle mobiler Arbeit erscheinen je-
doch die fur die Work-Life-Balance als »Storquelle« empfundenen ldngeren Arbeitszeiten
durch positive Wirkungen dieser Form der Flexibilisierung kompensiert zu werden.

Eine nachrangige Annahme ist, dass die Einstellung eines Beschaftigten gegenlber seiner Arbeit
oben beschriebene Zusammenhange verstarkt (moderiert). Andersherum kann angenommen
werden, dass Arbeitnehmer, die den Fokus auf die Arbeit und nicht die Freizeit legen (weil sie
z.B. eine positive Einstellung gegendber ihrer Arbeit besitzen und ihr Vorrang einraumen), zu
ausufernden Arbeitszeiten neigen. Aufgrund dessen wurden die Modelle fir zwei Gruppen be-
rechnet: Beschaftigte, die ihrer Arbeit Vorrang gegenliber dem Privatleben einrdumen, und
Beschaftigte, die das nicht tun. Die Hypothese, dass eine positive Einstellung gegenlber der
Arbeit den Effekt von ausufernden Arbeitszeiten auf die wahrgenommene Work-Life-Balance
verringert, kann hier statistisch nicht bestatigt werden.

Weiterhin wurde angenommen, dass mit dem Vorhandensein einer entsprechenden Kultur im
Betrieb eine Ausuferung der Arbeitszeit unterbleibt. Eine solche Kultur kann mit der Tatsache in
Verbindung gebracht werden, dass unternehmensseitig entsprechende klar definierte Prozesse
bei zu hohen Uberstundenzahlen bestehen und damit eine Ausuferung negativ konnotiert wird.
Hierzu wurde dieser potenzielle Zusammenhang auf die Aussage der jeweiligen Betriebsrate
(Betriebsratebefragung 2016) hin Uberprift, dass derartige Prozesse im Betrieb existieren. Die
getroffene Annahme kann bestatigt werden. Existieren klar definierte Prozesse, besteht kein
signifikanter Zusammenhang von mobiler Arbeit und ausufernden Arbeitszeiten. Bestehen da-
hingehend keine Prozesse, ergibt sich ein signifikanter Zusammenhang (auf dem 95 Prozent-
Niveau). Neben Prozessen in Bezug auf erhdhte Arbeitszeiten zeigen andere Autoren auf, dass
gute Regelungen und Prozesse klare Grenzen der Verfligbarkeit bzw. Erreichbarkeit enthalten
mussen, um ausufernden Arbeitszeiten entgegenzuwirken (Eichhorst/Hinte 2015, S. 2). Bei ort-
lich flexibler Arbeit sollten etwa Umfang und Erreichbarkeit geregelt werden (Ledergerber



2011, S.20). Wichtig ist hierbei aber, dass eine gewisse Zeitautonomie gewahrt wird. Diese

wird als positiv fir die Work-Life-Balance empfunden und das Fehlen wird als klarer Nega-
tiv-faktor beurteilt.

Zwischenfazit:

Unter der Voraussetzung geeigneter betrieblicher Rahmenbedingungen kénnen ausufern-
de Arbeitszeiten und die damit einhergehenden negativen Konsequenzen von mobiler
Arbeit vermieden werden. Hierzu gehoren insbesondere klar definierte Prozesse zum Um-
gang mit zu hohen Arbeitszeiten und eine entsprechende Unternehmenskultur, welche
sich deutlich gegen Entgrenzung ausspricht. Unter diesen Voraussetzungen ist es moglich,
dass sich mobile Arbeit auf die empfundene Work-Life-Balance deutlich positiv auswirkt
und damit die beschaftigtenseitig erhoffte Wirkung entfaltet. Wichtig ist allerdings, dass
eine — der Work-Life-Balance zutragliche — zeitliche Autonomie der Beschaftigten durch
die Prozesse nicht genommen wird.
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7 FAZIT UND AUSBLICK

Aus Sicht eines arbeitswissenschaftlichen Instituts kann das folgende Fazit formuliert werden.

Die Moglichkeit mobilen Arbeitens ist fir differente Beschaftigtengruppen sehr unterschiedlich.
Gerade fur den direkten Bereich sind passende Maglichkeiten des ortsflexiblen Arbeitens bisher
lediglich in Ausnahmefallen denkbar. Umso mehr sind hier zeitliche Flexibilitatsformen fir eine
Verbesserung der Work-Life-Balance von Interesse. Wo individuell gestaltbare Flexibilisierung
gerade bei Beschaftigten in Schichtdienst an ihre Grenzen stoBt, ware mehr Souveranitat durch
kollektive Formen zeitlicher Flexibilisierung denkbar. Solche Méglichkeiten zeitlicher Autonomie
sollten klnftig starker in den Fokus der Betrachtung riicken.

Auch im Hinblick auf Beschaftigtengruppen, die mit besonderen privaten Herausforderungen
und Belastungen zu tun haben, kann betrieblicherseits noch nachgebessert werden. Es konnte
gezeigt werden, dass Teilnehmer/innen mit pflegebedirftigen Angehérigen besondere BedUrf-
nisse haben, ortlich flexible Arbeitsformen wahrzunehmen. So steigt durch das Vorliegen dieser
Situation die Wahrscheinlichkeit an, dass mobiles Arbeiten in zeitlich gréBerem Umfang genutzt
wird. »Pflegende brauchen zumeist keine feste Reduzierung ihrer Arbeitszeit, sondern je nach
Betreuungsbedarf eher flexibel abrufbare Stunden« (Jirgens et al. 2017, S. 22). Eine Nutzbar-
keit auch kurzer Zeitslots fir Arbeitstatigkeiten ermoglicht eine die zeitliche Flexibilisierung
flankierende ortliche Flexibilisierung. Hierflr erscheint die mobile Arbeit ein gutes Mittel.

Eine Nutzung von mobiler Arbeit in erhéhtem Umfang kann nur dann geschehen, wenn keine
groBen Hurden fur die Umsetzung im Betrieb existieren. Fehlt etwa eine Vertrauenskultur im
Kollegenumfeld, wird dies als klares Hemmnis wahrgenommen, auBerhalb des Betriebes arbeiten
zu kénnen. So muss ein Arbeitnehmer darauf vertrauen kénnen, dass die Kollegen/innen und
Vorgesetzten die eigene Arbeit in gleicher Weise wirdigen, egal wo sie geleistet wird. Es darf
mithin keine Differenzierung danach bestehen, ob sie in betrieblicher Prasenz oder etwa von
daheim aus erfolgt. Das Vorhandensein einer starken Prasenzorientierung ist ein haufiges Prob-
lem bei der Umsetzung gelungener Flexibilisierung. Die Gleichsetzung von Prasenz und Leistung
sowie das gleichzeitige Fehlen von gegenseitigem Vertrauen in eine Leistung ohne Sichtbarkeit
am betrieblichen Arbeitsplatz erfordern in vielen Fallen einen kulturellen Wandlungsprozess im
Unternehmen. Ein solcher Wandel erfolgt bei Vorhandensein einer pragenden Prasenzkultur



nicht automatisch durch die Einfiihrung flexibler Arbeitsformen. Hier gilt es, alte Denkweisen

aufzubrechen. Zu empfehlen ist ein transparenter und durch die oberste Unternehmensfiihrung
angetriebener Prozess, welcher Uber alle Hierarchieebenen bewusst mitgetragen wird.

Wichtig fir gelungene Flexibilisierung ist es, dass die Zusammenarbeit nicht unter ortlicher Absti-
nenz leidet. Hierzu gehort nicht nur, dass die notwendige Technik fir eine reibungslose Kom-
munikation vorhanden ist. Die Arbeit Uber Distanz muss vom gesamten Kollegenkreis einver-
nehmlich mitgetragen werden. Hierzu ist mitarbeiter- wie auch flhrungskrafteseitig ein Eintben
und eine anschlieBende regelméaBige Praktizierung erforderlich. Es hatte sich herausgestellt,
dass neben technischen Hemmnissen gerade auch das Arbeitsumfeld sowie personenbezogene
Faktoren nicht zu unterschatzende Hindernisgriinde fir ein Angebot mobilen Arbeitens bilden,
auch wenn die tatigkeitsbezogene Eignung hierfir im Grunde besteht. Eine gelungene Umset-
zung mobilen Arbeitens setzt bestimmte Fahigkeiten von Mitarbeitern/innen wie auch der
FUhrungskrafte voraus. Hierzu gehért maBgeblich eine eigenverantwortliche selbstorganisierte
Arbeitsweise seitens der Mitarbeiter/innen sowie die Fahigkeit zur Fihrung Uber Distanz durch
die beteiligten Fihrungskrafte.

Bei einer Zusammenarbeit Gber Distanz sind zudem meist die individuellen Praferenzen fir die
Auswahl und die Verwendung von Kommunikationskanalen recht unterschiedlich. Eine Verstan-
digung Uber das »Howtodo« gehort deshalb zu einer erfolgreichen Zusammenarbeit Uber eine
oOrtliche Distanz. Hierzu gehort etwa die gemeinsame Verstandigung Uber die Verwendung be-
stimmter Tools, die Haufigkeit der Kommunikation und die Erreichbarkeit Gber die einzelnen
Kanéle. Gerade bei abspracheintensiven kundenspezifischen Lésungen, die ggf. auch noch zeit-
kritisch sind, gilt es, solche Fassetten der Kooperation zu beachten und gemeinschaftlich im
Team Regelungen zu vereinbaren.

Neben den genannten Hindernissen ist im Falle der ortlich flexiblen Arbeit fir einen bestimmten
Zweck — wie das Pflegen von Angehérigen — darauf zu achten, dass ein etwaiges Angebot des
Arbeitgebers bekannt und inhaltlich umfanglich transparent ist. Beim Thema Pflege mag mogli-
cherweise von den Unternehmen aus aber auch (noch nicht) die Notwendigkeit gesehen wer-
den, ihren Mitarbeitern/innen ortlich flexibles Arbeiten anzubieten. In Anbetracht des demogra-
fischen Wandels sollte aber das Thema insgesamt einen deutlich héheren Stellenwert einneh-
men. Ein wenig Uberraschender Blick in die Zukunft zeigt: »Viele Beschaftigte werden Angehdrige
zu pflegen haben, sodass weitere Flexibilitdtserfordernisse entstehen« (Jirgens et al. 2017,

S. 118). Gerade beim Thema Pflege sind viele Betriebe jedoch noch zuriickhaltend. Der IG
Metall-Betriebsratebefragung 2016 lasst sich entnehmen, dass lediglich in jedem zehnten Be-
trieb eine Betriebsvereinbarung zur Vereinbarkeit von Pflege und Beruf existiert. Durch den
wachsenden Anteil der Beschaftigten in dieser Situation sollte Uber eine starkere Fokussierung
nachgedacht werden.
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Mobile Arbeit unterscheidet sich in jedem einzelnen Betrieb durch Ausgestaltung, tatsachliche
Umsetzung und entsprechender Wahrnehmung durch die Beschaftigten. Auch der Beitrag
mobiler Arbeit fir eine positivere Work-Life-Balance variiert mit der Ausgestaltung und der tatsach-
lichen Umsetzung. Die Moglichkeit flr eine bessere Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben
wird von den meisten Teilnehmern/innen, welche mobil arbeiten kénnen, durchaus erkannt.

Es zeigt sich, dass ortliche Flexibilisierung im gesteigerten MaBe zu erhdhten Arbeitszeiten bei-
tragen kann. Dies ist in besonderem MafBe dann der Fall, wenn die ortliche Flexibilisierung tatig-
keitsimmanent ist und damit fremdbestimmt erfolgt. Erhohte Arbeitszeiten fihren gewdhnli-
cherweise zu einer Verschlechterung der Work-Life-Balance. Im Falle mobiler Arbeit erscheinen
jedoch die fur die Work-Life-Balance als »Stérquelle« empfundenen langeren Arbeitszeiten
durch positive Wirkungen dieser Form der Flexibilisierung kompensiert zu werden. Dies mag
auch mit einer damit verbundenen und in Bezug auf die Work-Life-Balance positiv zu beurtei-
lenden Zeitautonomie zu begriinden sein. Fehlende Zeitautonomie ist fur die wahrgenommene
Work-Life-Balance als abtraglich anzusehen. Es gilt daher fir die Betriebe, eine gewisse Grat-
wanderung zwischen schiitzenden Prozessen gegen ausufernde Arbeitszeiten aufgrund von
Flexibilisierung und einer gewahrten Zeitautonomie zu meistern, um einen idealen Beitrag

fur die Work-Life-Balance der Beschéaftigten zu leisten.
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