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Zusammenfassung In dem Beitrag geht es um die Frage, welche Merkmale berufs-
bedingt mobiler Arbeit einen Zusammenhang mit Arbeitsfreude — als Indikator von
intrinsischer Motivation — haben. In einer Studie wurden 407 mobil Beschiftigte
schriftlich und 59 mittels Intensivinterviews befragt. Die Ergebnisse zeigen, dass
sowohl allgemeine arbeitsbezogene Ressourcen (Handlungsspielraum, Vielseitigkeit
der Arbeitsinhalte, Fithrungsqualitit) als auch mobilitidtsbezogene Ressourcen (tech-
nisch-organisatorische Unterstiitzung unterwegs) die Arbeitsfreude stirken. In der
Diskussion werden Empfehlungen fiir die Unternehmenspraxis abgeleitet.
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On the road again: How do working conditions contribute to the joy at
mobile work?

Abstract Aim of the study was to analyze working conditions in the context of
mobile work that contribute to joy at work as an indicator of intrinsic motivation.
In a study, a total of 407 mobile employees completed a questionnaire, and 59 took
part in intensive interviews. The results indicate that general work-related issues
(control, task variety and leadership quality) as well as mobility-related resources
(technical and organizational support “on the way”) enhance joy at work. On this
basis, recommendations for the design of mobile work in enterprises are presented.

Keywords Mobile work - joy at work - occupational health

1 Mobile Arbeit — Stressor oder Abwechslung vom Alltag?

Digitalisierung und Globalisierung prigen die Arbeitswelt zunehmend (Roth 2017).
Damit gewinnen flexible und mobile Arbeit an Bedeutung. Gearbeitet wird beim
Kunden, im Café, unterwegs oder im Shared-Office. Von berufsbedingter Mobilitét
wird gesprochen, wenn diese aus den Anforderungen der Arbeit hervorgeht, z.B.
bei Vor-Ort Arbeit, Dienstreisen oder Entsendungen (Ducki und Nguyen 2016).
Gegenstand des vorliegenden Beitrags ist die berufsbedingte Mobilitét in Form von
Dienstreisen.

Nach Angaben des Verbands deutsches Reisemanagement (2019) fanden im letz-
ten Jahr 189,6 Mio. Geschiftsreisen statt. Die Anzahl der Dienstreisen steigt nicht
nur in Deutschland, sondern auch weltweit jdhrlich an. Kesselring und Vogl (2010)
sprechen demgemaf von einer ,,Normalisierung der Mobilitdtsanforderungen®. Denn
auch viele bislang stationidre Berufe wie kaufménnische Angestellte, Facharbeiter,
Techniker oder Pflegeberufe werden zunehmend mobil. Berufliche Mobilitit ist dem-
nach heute keine Frage der Qualifikation oder Hierarchie mehr (Nies et al. 2017).

Mit der Verbreitung berufsbedingter Mobilitét riickt die Frage in den Fokus, ob
diese eher als Stressor oder als Abwechslung vom Alltag wahrgenommen wird.
Hier setzt das Forschungsprojekt Prdventionsorientierte Gestaltung mobiler Arbeit
an (Breisig und Vogl 2019). Das vom Bundesministerium fiir Bildung und Forschung
geforderte Verbundprojekt verfolgte das Ziel, Bedingungen in der Arbeit zu identi-
fizieren, die dazu beitragen, dass mobile Arbeit positiv erlebt wird und personliches
Wachstum in der Arbeit ermoglicht.

2 Besonderheiten der berufsbedingten Mobilitéit
Trotz der wachsenden Bedeutung mobiler Arbeit in der Wirtschaft ist noch wenig
dariiber bekannt, mit welchen Ressourcen bzw. Positivmerkmalen diese einhergeht.

Etwas mehr, allerdings mit Sicherheit noch nicht ausreichend, wurde bisher zu Be-
lastungsfaktoren der mobilen Arbeit geforscht.
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Charakteristisch fiir berufsbedingte Mobilitit sind zum einen allgemeine Belas-
tungen wie Zeitdruck, hohe Arbeitsintensitit und hdufige Unterbrechungen (Ducki
und Nguyen 2016). Dies zeigen etwa Ergebnisse des Projekts prentimo (Kraus und
Rieder 2019): In einer querschnittlichen quantitativen Befragung stellten sich ins-
besondere quantitative (zu viel Arbeit) und qualitative Belastungen (zu schwierige
Arbeit) als Pridiktoren fiir psychische Beanspruchung bei berufsbedingter Mobilitit
heraus. Ahnliche Ergebnisse erbrachte die Studie zum Belastungserleben bei mobi-
ler Arbeit von Vogl et al. (2014). Belastend erlebt wurde unter anderem quantitative
Uberforderung.

Dariiber hinaus spielen mobilitdtsspezifische Belastungen eine bedeutende Rolle:
Mobile Mitarbeitende sind oft als ,,Einzelkdmpfer* unterwegs und erfahren wenig
direkte soziale Unterstiitzung. Abwesenheitsbedingt sind sie von Informationen und
Mitspracheméglichkeiten im Unternehmen vielfach ausgeschlossen. Hinzu kommen
lange Fahr- und Abwesenheitszeiten sowie verkehrsbedingte Risiken (u. a. Ducki und
Nguyen 2016; Hupfeld et al. 2013; Kraus und Rieder 2019; Mikeld und Kinnunen
2016; Vogl et al. 2014). Eine erhohte Beanspruchung zeigt sich auch bei hoher
Frequenz der Mobilitit (Espino et al. 2002; Nicholas und McDowall 2012). Finden
weniger Einsdtze pro Jahr statt, zeigt sich kein Zusammenhang mit psychischer
Beanspruchung (Jensen 2014). Offen ist in dieser Thematik aktuell noch die Rolle
der stindigen Erreichbarkeit, die typisch fiir mobile Arbeit ist (u.a. Pangert et al.
2017; Rau und Gollner 2019; Vogl et al. 2014). Einerseits stehen die Beschéftigten
unter Druck, fiir gewisse Belange der Arbeit erreichbar sein zu miissen, andererseits
entsteht durch den Kontakt aber auch eine gewisse Zugehorigkeit zum Unternehmen
und dem Team.

Es sind aber auch positive Aspekte bekannt: Was bei einigen stationdren Tatig-
keiten demotiviert, die immer gleiche Routine, die Standards oder detailgenauen
Vorgaben von Vorgesetzten, spielt bei mobiler Arbeit kaum eine Rolle. In Untersu-
chungen zeigten sich daher Handlungsspielraum, Vielseitigkeit der Arbeitsinhalte,
Unternehmensidentifikation sowie Steuerung iiber Ziele als positive Pradiktoren fiir
das allgemeine Wohlbefinden bei mobilen Beschiftigten (u.a. Ducki und Nguyen
2016; Hupfeld et al. 2013; Liidemann 2016).

Dariiber hinaus gibt es Studien, die zeigen, dass die berufliche Mobilitit als solche
entlastend sein kann. Sie kann offenbar beim Detachment von Stressoren im Alltag
helfen und so entlastend und befreiend fiir die Beschiftigten sein (Westman und
Etzion 2002). Nach Westman et al. (2009) ist dabei insbesondere hilfreich, wenn
Beschiftigte eine gewisse Kontrolle iiber die Reiseplanung haben. Dies bestitigen
auch die Studie von Vogl et al. (2014) sowie aktuelle Untersuchungen aus prentimo
(Kraus und Rieder 2019). Eine entsprechende Vorbereitung der Reise kann dazu
ebenfalls beitragen (Niessen et al. 2018). Dariiber hinaus hat sich gezeigt, dass sich
die Unterstiitzung des Unternehmens, z.B. in Form von Erholungszeiten nach den
Reisen und Sicherheitsvorkehrungen fiir die Reise, positiv auf die Zufriedenheit
der Beschiftigten mit Dienstreisen auswirkt (Mékeld und Kinnunen 2016). Somit
scheint berufsbedingte Mobilitdt zwei Seiten zu haben, hohe Belastungen einerseits
und hohe Ressourcen andererseits.
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3 Arbeitsfreude bei berufsbedingter Mobilitéit

Die Beschreibung von zwei Seiten der Arbeit, von Negativ- und Positivmerkmalen,
findet sich in den meisten allgemeinen arbeitspsychologischen Modellen (Ulich und
Wiilser 2018). Exemplarisch kann hier auf das Job Demands-Resources Modell von
Bakker und Demerouti (2014, 2017) eingegangen werden. Dabei stellen Anforde-
rungen (vergleichbar mit ,,Belastungen® in anderen Modellen) alle diejenigen phy-
sischen, sozialen oder organisationalen Aspekte der Arbeit dar, die psychische oder
physische Anstrengungen erfordern und daher mit psychischen oder physischen Kos-
ten verbunden sind. Demgegeniiber sind Ressourcen der Arbeit diejenigen Aspekte,
die entweder einen puffernden Effekt auf die negativen Auswirkungen von Anfor-
derungen haben oder forderlich fiir die individuelle Zielerreichung sind. Sie sind
somit auch mit motivationalen Prozessen und mit personlicher Weiterentwicklung
assoziiert (ebd.). Exemplarische Ressourcen sind Handlungsspielraum, Sinnhaftig-
keit, soziale Unterstiitzung, Anforderungsvielfalt sowie Leistungsriickmeldung und
Weiterentwicklungsmoglichkeiten im Unternehmen (Bakker und Demerouti 2017;
Fried und Ferris 1987; Hackman und Oldham 1980).

Nach Bakker und Demerouti (2008) konnen aus den vorhandenen Ressourcen
zwei Arten der Motivation resultieren: Zum einen sind Ressourcen hilfreich zur
Erreichung der Arbeitsziele und resultieren somit in extrinsischer Motivation. Die
Ressourcen konnen allerdings auch mit intrinsischer Motivation assoziiert werden.
Dies ist dann der Fall, wenn sie mit Lernen, Entwicklung und Wachstum der Be-
schiftigten verbunden sind (ebd.). Motivierend sind nicht dullere (externe) Anreize,
sondern die Arbeit selbst (Fried und Ferris 1987; Gagné und Deci 2005; Hack-
man und Oldham 1980). Demnach kann Arbeitsfreude als Indikator fiir intrinsische
Motivation angesehen werden.

Arbeitsfreude ldsst sich als ,,Ausmall von positiven Emotionen in Bezug auf
die eigene Arbeit“ (Ducki 2000, S. 134) verstehen. Freude wird in engem Zu-
sammenhang mit Stolz gesehen und verortet bei Tétigkeiten, die grofe Spielrdume
beinhalten, hohe Kompetenz erfordern und Produkte hoher Qualitit zum Ergebnis
haben (Bornheim-Gallemeister 2013). Eine Abgrenzung von anderen positiven ar-
beitsbezogenen Emotionen und eine genauere wissenschaftliche Beschreibung der
Arbeitsfreude erweist sich als herausfordernd, so dass hierzu mitunter auf die Lyrik
verwiesen wird (Meller und Ducki 2002). Arbeitsfreude kann prozessbezogen, er-
eignisbezogen oder ergebnisbezogen auftreten, wobei vielfach der prozessbezogene
Charakter der Freude betont wird (Bornheim-Gallemeister 2013).

Bislang liegen kaum Studien vor, die sich mit dem motivationalen Aspekt typi-
scher Ressourcen mobiler Arbeit befassen. Mikeld und Kinnunen (2016) untersuch-
ten den Zusammenhang von organisationaler Unterstiitzung mit der Schaffenskraft
(vigor) der Beschiftigten und der Zufriedenheit mit der mobilen Tétigkeit und fanden
positive Effekte. Eine Studie von Niessen et al. (2018) zeigt, dass die Kumulierung
von Ressourcen vor einer Reise unter anderem mit hoherem Arbeitsengagement
einhergeht. Dariiber hinaus ist die entsprechende Studienlage spirlich.
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4 Fragestellungen und Hypothesen

Die vorliegende Arbeit soll dazu beitragen, die Erkenntnisse zu arbeitsbezogenen
Ressourcen bei berufsbedingter Mobilitdt zu vertiefen. Es wird untersucht, welchen
Beitrag diese zum Entstehen von Arbeitsfreude leisten. Dabei wird unterschieden
zwischen allgemeinen Arbeitsressourcen — z. B. Handlungsspielraum, Vielseitigkeit
oder Fiihrungsqualitidt (Bakker und Demerouti 2017; Hupfeld et al. 2013) — und
mobilitdtsbezogenen Arbeitsressourcen — z.B. mobilititsbezogener Planungsspiel-
raum sowie mobilititsbezogene Unterstiitzung (Hupfeld et al. 2013; Mikeld und
Kinnunen 2016; Miiller et al. 2017). Die erste Hypothese lautet:

Hypothese 1 Allgemeine und mobilititsbezogene Ressourcen stehen bei mobil
Beschiftigten in positivem Zusammenhang mit Arbeitsfreude.

In Ubereinstimmung mit den Annahmen des JD-R-Modells, liegt der Fokus der
vorliegenden Studie auf der Bedeutung von Ressourcen fiir die Arbeitsfreude. Al-
lerdings gibt es einige Studien, die zusitzlich einen negativen Zusammenhang zwi-
schen Arbeitsbelastungen und motivationalen Prozessen nahelegen (u.a. Hakanen
et al. 2008; Halbesleben 2010). Dabei zeigte sich in bisherigen Untersuchungen ins-
besondere die zeitliche Arbeitsbelastung in Form von Zeitdruck als bester Pradiktor.
Hinzu kommen Reisedauer und Reisefrequenz (DeFrank et al. 2000; Ivancevich
et al. 2003; Kraus und Rieder 2019). Deshalb werden in der vorliegenden Studie
zusitzlich ausgewihlte Belastungen einbezogen. Es wird Folgendes angenommen:

Hypothese 2 Belastungen stehen bei mobil Beschiftigen in negativem Zusammen-
hang mit Arbeitsfreude.

5 Methoden
5.1 Stichprobe

Um Faktoren zu untersuchen, die mit Arbeitsfreude assoziiert sind, wurden im For-
schungsprojekt prentimo schriftliche Befragungen und Interviews mit mobil Be-
schiftigten durchgefiihrt. Vier Unternehmen der IT- sowie der Maschinenbaubranche
nahmen teil.! Es wurden 407 Mitarbeitende, die regelméBig Dienstreisen durchfiih-
ren, in einer schriftlichen Onlineerhebung befragt. Zusitzlich erfolgten 59 qualita-
tive Intensivinterviews. Entsprechend der Geschlechterverteilung in den beteiligten
Branchen war die iiberwiegende Mehrheit der Befragten ménnlich (85 %). Durch-
schnittlich waren sie 43 Jahre alt (§SD=9) und seit acht Jahren im Unternehmen
(SD=6). Die Mehrheit (93 %) war in Vollzeit titig, und 52 % hatten Vertrauens-
arbeitszeit (48 % Gleitzeit). 20 % hatten eine Fiihrungsposition inne. Bei rund ein
Drittel der Befragten (35 %) dauerten die Dienstreisen bis zu einen Tag, bei etwas

! Insgesamt wurden in prentimo mehr Unternehmen einbezogen, allerdings konnten nicht in allen Pro-
jektbetrieben Mitarbeiterbefragungen durchgefiihrt werden (zum Gesamtsample siehe Breisig und Vogl
2019).
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mehr als der Hilfte bis zu einer Woche und bei etwa einem Zehntel (11 %) linger
als eine Woche.

5.2 Erhebungs- und Auswertungsmethoden

In Tab. 1 findet sich eine Ubersicht der fiir die schriftliche Befragung eingesetzten
Teilverfahren zur Untersuchung von Arbeitsbedingungen und Arbeitsfreude. Diese
stammen teilweise aus bereits erprobten und publizierten Verfahren.

Die Skala Vielseitigkeit erfasst, inwieweit die Arbeit vielfiltige Anforderungen
stellt und die Moglichkeit bietet, individuelle Kompetenzen einzusetzen und zu er-
weitern. Mit dem Handlungsspielraum wird erfasst, inwieweit die Arbeit es er-
moglicht, eigene Entscheidungen zur Planung und Einteilung der Arbeit zu treffen.
Quantitative Belastungen beziehen sich auf eine zu hohe Arbeitsmenge und Zeit-
druck in der Arbeit (Priimper et al. 1995). Mit der gekiirzten Skala Fiihrungsqua-

Tab. 1 Ubersicht iiber die in der Befragung verwendeten Skalen und Einzelfragen

Skalen Fragen Reliabili- Beispielfrage Instrumente
tit (o)

Allgemeine Arbeitsbedingungen

Vielseitigkeit 3 0,67 Bei meiner Arbeit habe ich insge- KFZA (Priimper
samt gesehen hiufig wechselnde, etal. 1995)
unterschiedliche Arbeitsaufgaben

Handlungsspielraum 3 0,78 Ich kann meine Arbeit selbststin-
dig planen und einteilen

Quantitative Belas- 2 0,66 Ich stehe hdufig unter Zeitdruck

tungen

Fiithrungsqualitit 3 0,86 Meine unmittelbare Fiihrungskraft COPSOQ (Niib-

Mobilititsbezogene Arbeitsbedingungen

misst der Arbeitszufriedenheit
einen hohen Stellenwert bei

ling et al. 2005)

Dauer der Einsiitze 1 - Wie lange dauern Ihre Einsiitze/ Amobil (Kraus
(Einzelfrage) Dienstreisen iiberwiegend? und Rieder 2018)
Héufigkeit der Ein- 1 - Wie oft sind Sie pro Monat un-

sitze (Einzelfrage)

gefihr auf Dienstreise oder an
verschiedenen Einsatzorten titig?

Mobilititsbezogene 2 0,69 Ich kann unterwegs bei meinen
soziale Unterstiit- mobilen Einsitzen anfallende
zung Fragen unkompliziert mit Kollegen
kldren
Mobilititsbezogene 4 0,76 Wenn auf meinen mobilen Einsiit-
technische und orga- zen Probleme mit mobiler Technik
nisatorische Unter- entstehen, erhalte ich unkompli-
stiitzung ziert Unterstiitzung
Mobilititsbezogener 3 0,89 Ich kann den Zeitpunkt der mobi- Vogl et al. (2014)
Planungsspielraum len Einsitze selbst bestimmen sowie Amobil
(Kraus und Rieder
2018)
Arbeitsfreude 3 0,87 Es gibt Tage, da freue ich mich DIGA (Ducki
iiber meine Arbeit 2000)
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litdit wird erfasst, inwieweit die Fiithrungskraft aus Sicht der Mitarbeitenden gute
Entwicklungsmoglichkeiten bietet, Konflikte gut 16st und Wert auf die Mitarbeiter-
zufriedenheit legt (Niibling et al. 2005). Die Skala Arbeitsfreude wurde in gekiirzter
Fassung von Ducki (2000) iibernommen. Sie erfasst positive Emotionen in der Ar-
beit, wobei der Fokus auf Freude und Stolz liegt.

Um speziell mobilitidtsbezogene Arbeitsbedingungen zu untersuchen, wurde ein
neues Instrument entwickelt, der Fragebogen zur Analyse mobiler Arbeit, Amo-
bil (Kraus und Rieder 2018). Mit der mobilititsbezogenen sozialen Unterstiitzung
wird innerhalb dieses Verfahrens erfasst, inwieweit die Mitarbeitenden wihrend ih-
rer Dienstreisen Zugang zu sozialer Unterstiitzung durch Kollegen und Vorgesetzte
haben. Mobilititsbezogene technische und organisatorische Unterstiitzung bezieht
sich auf den Zugang zu erforderlichen Arbeitsmitteln, geeigneten Raumlichkeiten,
Informationen sowie technischem Support unterwegs. Mit dem mobilititsbezogenen
Planungsspielraum wird erhoben, inwieweit die Mitarbeitenden iiber Fragen der
Reisegestaltung mitentscheiden konnen. Diese Skala wurde von Vogl et al. (2014)
entwickelt und in Amobil integriert. Die Rahmenbedingungen der Mobilitit (Hiu-
figkeit und Dauer) werden mit zwei Einzelfragen erfasst.

Die eingesetzten Skalen enthalten jeweils zwischen zwei und vier Fragen. Die
Antwortmoglichkeiten samtlicher Skalen umfassen fiinf Stufen (von 1=, trifft iiber-
haupt nicht zu* bis 5=,trifft vollig zu®). Die Reliabilitit im Sinne der internen
Konsistenz der Skalen liegt zwischen a.=0,66 und a=0,89. Samtliche Auswertun-
gen der schriftlichen Befragung wurden mit der Statistiksoftware SPSS durchgefiihrt
(IBM Corp. 2017).

Die leitfadengestiitzten Intensivinterviews mit mobil Beschéftigten dauerten je-
weils zwischen 60 und 90 min. Im Mittelpunkt standen die differenzierte Erfassung
der mobilititsbezogenen Anforderungen, des Erlebens dieser Anforderungen und
des individuellen Arbeitshandelns. Sdmtliche Interviews wurden transkribiert. Die
Auswertung erfolgte computergestiitzt (MAXQDA; Kuckartz 2018) auf Grundlage
einer interpretativ und typisierend angelegten Methode. Die Auswertung des Mate-
rials erfolgte im Projektteam.

6 Ergebnisse

Die deskriptiven Ergebnisse zeigen, dass insbesondere Ressourcen in Form von
Vielseitigkeit, Handlungsspielraum, mobilitidtsbezogener technischer und organisa-
torischer Unterstilitzung sowie mobilitidtsbezogener sozialer Unterstiitzung hoch aus-
geprégt sind (Mittelwerte von mindestens 3,5 auf einer fiinfstufigen Skala, s. Tab. 2).
Quantitative Belastungen weisen einen Mittelwert von M=3,29 auf (SD=0,92).

Die Ergebnisse zeigen auBlerdem, dass mobile Arbeit iiberwiegend mit viel Ar-
beitsfreude verbunden ist:

e Rund drei Viertel der mobil Beschiftigten (74 %) erleben hoch ausgeprigte Ar-
beitsfreude (Werte ab 3,5 auf einer fiinfstufigen Skala).

o Rund ein Fiinftel (21 %) liegt im mittleren Bereich (Werte zwischen 2,5 und 3,4).

o Nur wenige Befragte (5 %) geben geringe Arbeitsfreude an (Werte unter 2,5).
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Tab. 3 Ergebnisse der hierarchischen Regressionsanalysen zur Erkldarung von Arbeitsfreude (n=407)

Arbeitsfreude

B p p
Geschlecht® -0,09 -0,08 -0,09
Alter -0,04 0,05 0,02
Fiihrungsverantwortungb 0,11 0,02 0,03
Beschiftigungsumfang® -0,07 -0,07 -0,09
Arbeitszeitmodelld -0,04 -0,10 -0,09
Vielseitigkeit - 0,35%%#:* 0,34k
Handlungsspielraum - 0,18%* 0,15%*
Fiihrungsqualitit - 0,21 %% 0,14%*
Quantitative Arbeitsbelastung - -0,06 -0,04
Dauer der Einsitze - - 0,04
Hiufigkeit der Einsitze - - 0,03
Mobilititsbezogener Planungsspielraum - - 0,01
Mobilitdtsbezogene soziale Unterstiitzung - - 0,09
Mobilitdtsbezogene technische und organisatorische Unter- - - 0,15%
stiitzung
Korrigiertes R2 0,00 0,31 0,34
AR? 0,00 0,31%** 0,03%*

p standardisierter Regressionskoeffizient
30=weiblich, 1=minnlich

%0 = nein, 1 =ja

€0= Vollzeit, 1= Teilzeit

40 = Gleitzeit, 1= Vertrauensarbeitszeit
#*p<0,05; **p<0,01; ***p< 0,001

Der Durchschnitt liegt bei einem Wert von 3,91 (SD=0,77; s. Tab. 2). Arbeits-
freude wird auch von mobil Beschiftigten in den Interviews erwihnt. So formuliert
ein IT-Berater:

Also ich empfinde es in Summe nicht als belastend. Im Gegenteil, ich habe da
tatsdchlich Spaf3 dran.

Zur Uberpriifung der Hypothesen wurden Zusammenhinge zwischen Arbeits-
bedingungen und Arbeitsfreude ausgewertet. Dies erfolgte mittels einer multiplen
hierarchischen Regression (s. Tab. 3). Dabei werden schrittweise mogliche Ein-
flussfaktoren auf Arbeitsfreude in die Berechnung einbezogen. Es wurde gepriift,
welchen Beitrag diese jeweils zum Entstehen der Arbeitsfreude leisten.

Im ersten Schritt wurden demografische Merkmale (Alter und Geschlecht) sowie
Merkmale der Beschiftigungssituation (Fiihrungsverantwortung, Beschiftigungs-
umfang sowie Arbeitszeitmodell) einbezogen. Die standardisierten Regressionskoef-
fizienten 3 sind jeweils niedrig und statistisch nicht signifikant. Ob jemand weiblich
oder ménnlich ist, alt oder jung, Fiihrungsverantwortung trigt oder nicht, ist so-
mit nicht wichtig fiir die Freude an der mobilen Tétigkeit. Dementsprechend ist die
Varianzaufkldrung des Modells in diesem ersten Schritt Null (korrigiertes R>= 0,00).

Im zweiten Schritt wurden allgemeine Arbeitsbedingungen in die Berechnung ein-
gefiigt. Hier zeigt sich, dass eine hohe Vielseitigkeit der Arbeit (3=0,35; p<0,001),
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ein hoher Handlungsspielraum (§=0,18; p<0,01) sowie eine gute Fithrungsqualitit
(B=0,21; p<0,001) signifikant zur Arbeitsfreude beitragen. Auch in den Interviews
weisen die mobil Beschiftigten auf die Vorteile hoher Handlungsspielrdume hin.
Ein Servicetechniker driickt dies folgendermaf3en aus:

Ich bin relativ flexibel in dem, was ich tue. Ich habe keinen, der mir sagt, was
ich machen muss und wie ich es machen muss, wann ich es machen muss. Es
gibt ein Zeitfenster, in dem ich das erledigt haben muss, aber ich habe keinen
Chef.

Die engsten Zusammenhinge bestehen zwischen Vielseitigkeit der Arbeit und
Arbeitsfreude ($=0,35; p<0,001). Ein IT-Berater, der bedingt durch hédufige Kun-
denbesuche beruflich viel unterwegs ist, formuliert dazu:

Ich liebe diese Abwechslung, heute hier zu sein, morgen da zu sein, verschie-
denste Menschen zu treffen, verschiedene Stddte, auch wenn auch manchmal
nur vom Durchfahren zu sehen. Das ist fiir mich ein ganz wesentlicher Aspekt.
Ich bin kein klassischer Nine-to-Five-Mensch, der morgens sich an seinen
Schreibtisch setzt, seine Arbeit macht und um fiinf wieder nach Hause geht.

Quantitative Arbeitsbelastungen hidngen demgegeniiber nicht mit Arbeitsfreude
zusammen. Arbeitsfreude kann somit bei Tétigkeiten mit hohem und niedrigem
Zeitdruck gleichermallen auftreten.

Die allgemeinen Arbeitsbedingungen tragen gemeinsam deutlich zur Varianz-
aufkldrung bei, diese betrdgt nun 31 % (korrigiertes R2=0,31). Das bedeutet, dass
Unterschiede der Arbeitsfreude zu fast einem Drittel durch die allgemeinen Arbeits-
bedingungen erklirt werden konnen.

Im dritten Schritt wurde gepriift, ob mobilititsbezogene Arbeitsbedingungen zu-
sdtzlich zum Entstehen von Arbeitsfreude beitragen. Hier zeigen sich iiberwiegend
geringe Zusammenhénge. Eine Ausnahme ist die mobilititsbezogene technische und
organisatorische Unterstiitzung (f=0,15; p<0,05). Diese erweist sich als bedeutsa-
me Ressource fiir Arbeitsfreude. Wer unterwegs eine bessere Unterstiitzung erfahrt,
erlebt statistisch signifikant mehr Arbeitsfreude.

Die Bedeutung technischer und organisatorischer Unterstiitzung unterwegs geht
auch aus den Interviews mit mobil Beschiftigten hervor. Fehlen z.B. wichtige In-
formationen, die zur Bearbeitung des Arbeitsauftrags benttigt werden, kann dies zu
Belastungssituationen fiihren:

Man sitzt im Auto, man ist relativ handlungsunfihig oder weif3, man ist in zehn
Minuten beim Kunden im Termin, wo man eigentlich die Firma und die Produk-
te an den Mann bringen muss. Wo man iiberzeugend auftreten muss und hinter
der Sache stehen muss, dass wir genau der richtige Partner sind, und gerade
vorher telefoniert man sich die Finger wund, weil bei einem anderen Kunden
irgendein Problem aufgetreten ist und keiner sich zustindig fiihlt, keiner sich
drum kiimmern will. Und das sind echte Stressmomente.

Mit dem Einbezug der mobilititsbezogenen Arbeitsbedingungen wird die Vari-
anzaufkldrung weiter verbessert und liegt nun bei 34 % (korrigiertes R?=0,34). Die
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Verbesserung der Varianzaufkldrung gegeniiber dem zweiten Schritt liegt somit bei
3% und ist statistisch signifikant (AR?=0,03).

7 Diskussion

In der vorliegenden Studie wurde gepriift, welchen Beitrag arbeitsbezogene Res-
sourcen bei berufsbedingter Mobilitit fiir die Arbeitsfreude — als Indikator fiir int-
rinsische Motivation — der Beschiftigten leisten. Es wurden allgemeine Ressourcen
wie Handlungsspielraum, Vielseitigkeit und Fiihrungsqualitit sowie mobilitédtsbezo-
gene Ressourcen wie mobilititsbezogene soziale sowie technisch-organisatorische
Unterstiitzung untersucht. Dabei lehnt sich die Studie an theoretische Uberlegungen
von Bakker und Demerouti (2008, 2014, 2017) an.

Sowohl aus den qualitativen Interviews als auch aus den quantitativen Daten geht
hervor, dass mobile Arbeit mehrheitlich positiv wahrgenommen wird und im Allge-
meinen mit Arbeitsfreude assoziiert ist. Dieses Ergebnis ist {iberraschend, wenn man
beriicksichtigt, dass mobile Arbeit vielfach hohe Belastungen aufweist (Kraus und
Rieder 2019; Nies et al. 2017). Eine Erkldrung bieten die Ergebnisse der hierarchi-
schen multiplen Regression. Sie zeigen, dass allgemeine Arbeitsressourcen in Form
von Handlungsspielraum, Vielseitigkeit der Arbeitstitigkeit und Fiihrungsqualitit
zum Entstehen von Arbeitsfreude beitragen. Dariiber hinaus hiangen mobilititsbezo-
gene Ressourcen in Form von mobilitdtsbezogener technischer und organisatorischer
Unterstiitzung positiv mit Arbeitsfreude zusammen. Die Ergebnisse bestitigen so-
mit die erste Hypothese. Sie stehen auBerdem in Ubereinstimmung mit dem Job-
Demands-Resources Model (Bakker und Demerouti 2014, 2017).

Zur Uberpriifung der zweiten Hypothese wurde der Zusammenhang zwischen
Arbeitsbelastungen, Umfang der Reisen und Arbeitsfreude untersucht. Weder Zeit-
druck noch Reisedauer oder Reisehiufigkeit zeigten einen Zusammenhang mit Ar-
beitsfreude, so dass die zweite Hypothese nicht bestitigt wurde. Zugleich sind diese
Ergebnisse ebenfalls iibereinstimmend dem JD-R-Modell, dementsprechend Belas-
tungen (demands) keinen direkten Einfluss auf die Mitarbeitermotivation haben.

7.1 Limitationen

Insbesondere das querschnittliche Design der Studie triagt zu Limitationen bei, wes-
halb keine kausalen Zusammenhinge zwischen Arbeitsbedingungen und Arbeits-
freude gepriift werden konnen. Weiterhin blieben mogliche Einflussfaktoren auf
Arbeitsfreude jenseits von Arbeitsbedingungen unberiicksichtigt. So ist davon aus-
zugehen, dass auch Personlichkeitsmerkmale sowie soziale Kontextfaktoren (z.B.
die Familiensituation) hierfiir bedeutsam sind. Es ist auerdem moglich, dass durch
die Selbstberichte der Beschiftigten, in denen alle Variablen in einer einzigen schrift-
lichen Befragung erfasst wurden, eine gemeinsame Methodenvarianz entstanden ist,
welche die Ergebnisse beeinflusst. Allerdings sprechen auch die Ergebnisse aus den
qualitativen Interviews fiir die vorliegenden Effekte. Eine weitere Limitation ergibt
sich aus der vorliegenden Stichprobe. Sie ist nicht reprisentativ fiir berufsbedingte
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Mobilitit, da es sich speziell um Unternehmen aus der IT- und Maschinenbaubran-
che handelt.

7.2 Praktische Implikationen

Starre Strukturen und langwierige Prozesse dominieren, gerade in grof3en deutschen
Unternehmen, den Arbeitsalltag. Die Unternehmenskultur hat sich vielfach noch
nicht den Anforderungen einer flexibler, mobiler und komplexer werdenden Ar-
beitswelt angepasst. Eine Herausforderung fiir Unternehmen und Fithrungskrifte ist
dementsprechend die Motivation, Bindung und Inspiration der Beschiftigten. Die
vorliegende Studie zeigt, dass es hierfiir zentrale Ressourcen gibt, die in Unterneh-
men, auch bei berufsbedingter Mobilitit, gestirkt werden konnen. Hierzu gehoren
der Handlungsspielraum sowie die Vielseitigkeit der Tatigkeit. Arbeitsfreude steht
auerdem mit Fithrungsqualitit in Zusammenhang. Dementsprechend sollten Fiih-
rungskrifte von mobilen Mitarbeitenden zu den Besonderheiten der Fiihrung bei
mobiler Arbeit geschult werden.

Den Fiihrungskriften kommt aber auch eine weitere Aufgabe zu: Im Sinne des
Job Crafting (Wrzesniewski und Dutton 2001) konnen Beschiftigte den néotigen
Spielraum erhalten, um bestimmte Belange der Arbeitstitigkeit selbst den eigenen
Bediirfnissen anzupassen. Beispielsweise kann es fiir mobil Beschiftigte, die iiber-
wiegend allein unterwegs sind, enorm hilfreich sein, soziale Kontakte zum heimi-
schen Unternehmen aufrecht zu erhalten. Dies kann sowohl digital als auch analog
passieren. Nicht selten werden dazu informelle Strategien — z.B. Gruppen {iber
private Messengerdienste — gewihlt, damit ein Austausch zwischen den Kollegen
stattfinden kann. Tims et al. (2013) zeigen in ihrer Studie, dass Beschiftigte, die
Job Crafting anwenden, ihre Ressourcen iiber einen Zweimonatszeitraum steigern
konnten. Demnach ist eine wichtige Stellschraube in der praktischen Arbeit die Befé-
higung der Beschiftigten, die eigenen Arbeitsbedingungen zu beeinflussen (s. auch
Empowerment; Seibert et al. 2011). Im Forschungsprojekt prentimo wurde dies
unter anderem iiber sogenannte Mobilitdtswerkstitten realisiert (Peters 2017). In
diesen konnen mobile Mitarbeitende und Fiihrungskrifte partizipativ die Arbeits-
bedingungen erfassen und gestalten. Auch ein individuelles Coaching zum Erwerb
spezifischer Mobilitdtskompetenzen kann wirkungsvoll sein (Nies et al. 2015).

Eine Grundlage all dieser Personalentwicklungsinstrumente kann eine Gefihr-
dungsbeurteilung psychischer Belastungen sein, die neben den Belastungen auch
die Ressourcen der mobilen Tétigkeit im Unternehmen erfasst. Um neben allgemei-
nen Arbeitsbedingungen auch mobilititsbezogene Aspekte zu integrieren, kann das
Instrument Amobil (Kraus und Rieder 2018) verwendet werden.

8 Schlussbemerkung
Mobile Arbeit bietet vielfiltige Moglichkeiten: Neben einem kulturell und gesell-
schaftlich bildenden Charakter sind mobile Titigkeiten héaufig abwechslungsreich

und ermoglichen viele selbststindige Entscheidungen der Beschiftigten. Mit Res-
sourcen wie Handlungsspielraum, Vielseitigkeit oder mobilititsbezogener techni-
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scher und organisatorischer Unterstiitzung geht bei mobiler Arbeit eine hohere Ar-
beitsfreude einher. Essenziell fiir die betriebliche Praxis ist daher eine Forderung
dieser Ressourcen. Auf diese Weise konnen die Chancen, die fiir die Mitarbeitenden
und die Unternehmen in den Besonderheiten mobiler Arbeit liegen, gezielt genutzt
werden.

Forderung Das Projekt Priventionsorientierte Gestaltung mobiler Arbeit — prentimo wurde durch das
Bundesministerium fiir Bildung und Forschung im Rahmen des Programms ,,Arbeiten — Lernen — Kom-
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ventive Mainahmen fiir die sichere und gesunde Arbeit von morgen* gefordert. Laufzeit des Projektes:
01.01.2016-31.07.2019. Nihere Informationen dazu finden sich unter: www.prentimo.de.
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