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BAuA-Arbeitszeitbefragung: Pendeln, Telearbeit,
Dienstreisen, wechselnde und mobile Arbeitsorte

Kurzreferat

Fir viele Beschaftigte ist Mobilitat ein Bestandteil des Arbeitsalltags. Dabei zeigt sich
Mobilitat auf unterschiedliche Art und Weise. Im Bericht werden einige Formen arbeits-
bezogener raumlicher Mobilitat adressiert: Das Pendeln zur Arbeit, die Arbeit von zuhau-
se bzw. Telearbeit, Dienstreisen und Auswartsibernachtungen, mobile oder wechseln-
de Arbeitsorte und auch die Kombination verschiedener Mobilitatsformen. Anhand der
Daten der BAuA-Arbeitszeitbefragung 2017 wird die Verbreitung der unterschiedlichen
Mobilitatsformen skizziert. Zusatzlich steht die Auspragung einiger Arbeitsbedingungen
bei den unterschiedlichen Mobilitatsformen im Fokus. Zum einen werden Stressoren,
also potenziell beeintrachtigende Arbeitsbedingungen betrachtet und zwar Arbeitsinten-
sitdt und Aspekte zeitlicher Entgrenzung (z.B. Uberstunden oder Erreichbarkeit). Zum
anderen werden Ressourcen, also potenziell forderliche bzw. unterstitzende Arbeits-
bedingungen untersucht, dazu zahlen soziale Unterstitzung und der allgemeine sowie
arbeitszeitliche Handlungsspielraum. Zusatzlich werden Zusammenhange der Mobili-
tatsformen mit Aspekten von Work-Life-Balance, Erholung und Gesundheit beleuchtet.

Die Ergebnisse zeigen, dass die Mobilitatsformen unterschiedlich weit verbreitet sind:
7 Prozent der Beschaftigten sind Fernpendelnde (120 Minuten oder mehr Gesamtpendel-
zeit pro Tag), 12 Prozent haben eine Telearbeitsvereinbarung, 36 Prozent der Beschaf-
tigten machen Dienstreisen und 28 Prozent Ubernachten auswarts. Fur 25 Prozent ist
Mobilitat ein entscheidender Bestandteil der Arbeitstatigkeit; diese Beschaftigten arbeiten
hauptsachlich an wechselnden oder mobilen Arbeitsorten, wie z.B. Fahrpersonal oder
Baustellenbeschaftigte. Zusatzlich weisen etwa 10 Prozent der Beschaftigten eine Kombi-
nation von mindestens zwei extremen Auspragungen von Mobilitat auf (z. B. Beschaftigte
mit wechselnden oder mobilen Arbeitsorten, die haufig beruflich auswarts Ubernachten).

Die Mobilitatsformen gehen mit unterschiedlichen Konstellationen aus Stressoren und
Ressourcen einher. Haufig wird eine hohere Arbeitsintensitat bzw. zeitliche Entgrenzung
bei arbeitsbezogener Mobilitat beobachtet (z.B. bei der Arbeit von zuhause). Einige
Mobilitatsformen gehen gleichzeitig mit einem hohen (zeitlichen) Handlungsspielraum
einher (z.B. Dienstreisen und Auswartsubernachtungen). Einhergehend mit der mobili-
tatsbedingten Abwesenheit vom betrieblichen Arbeitsort sind das Gemeinschaftsgefuhl
und die soziale Unterstutzung bei der Arbeit haufig weniger stark ausgepragt.

Vielfach sind die Berufe und die damit verbundenen Tatigkeiten entscheidend da-
fur, ob bzw. inwiefern die verschiedenen Formen arbeitsbezogener Mobilitat mit der
Work-Life-Balance, Erholung und Gesundheit der Beschaftigten zusammenhangen.
Die im Bericht adressierten Ressourcen und Stressoren erscheinen dabei als geeig-
nete Ansatzpunkte, um Mobilitat so zu gestalten, dass Sicherheit und Gesundheit bei
der Arbeit sowie die Vereinbarkeit der Arbeit mit dem Privatleben gefordert werden.

Schlagworter: Arbeitsbezogene Mobilitat, Pendeln, Arbeit von zuhause, Telearbeit,
Dienstreisen, Auswartsibernachtungen, mobile/wechselnde Arbeitsorte, Arbeitszeit,
Gesundheit, Erholung, Work-Life-Balance



BAuA-Working Time Survey: Commuting, Telework,
Business Trips, Changing and Mobile Work Places

Abstract

For many employees, mobility is a crucial part of their everyday working life. Mobility
manifests itself in different ways. The report addresses some forms of work-related
mobility: Commuting to and from work, working from home or teleworking, business
trips and overnight stays away from home, mobile or changing places of work, and
the combination of different forms of work-related mobility. Based on data from the
BAuA-Working Time Survey 2017, the prevalence of different forms of work-related
mobility is outlined. In addition, several working conditions associated with forms of
work-related mobility are characterized, i.e. job stressors and job resources. Stres-
sors are rather demanding working conditions, such as work intensity and temporal
boundarylessness (e.g. overtime or availability outside working hours). Resources
are beneficial or supportive working conditions, such as social support, decision lati-
tude and working time autonomy. In addition, correlations between work-related mo-
bility and aspects of work-life balance, recovery, and health are examined.

The results show that the different forms of mobility vary in prevalence: 7 percent of
employees are long-distance commuters (120 minutes or more commuting time per
day), 12 percent have a teleworking agreement, 36 percent of employees are business
travellers, and 28 percent report overnight stays away from home. For 25 per cent,
mobility is a crucial part of their workplace characteristics; they work mainly at chan-
ging or mobile workplaces, such as professional drivers or construction site workers.
In addition, around 10 percent of employees have a combination of at least two extre-
me forms of work-related mobility (e.g. employees with changing or mobile work places
who also frequently spend the night away from home due to work-related reasons).

The forms of work-related mobility are accompanied by different constellations of job
stressors and job resources. Many forms of work-related mobility are related to a
higher work intensity or temporal boundarylessness (e.g. working from home). Some
of these forms are accompanied by a high degree of decision latitude and working
time autonomy (e.g. business trips and overnight stays away from home). Along with
the mobility-related absence from the workplace, the sense of community and social
support at work are often less pronounced.

In many cases, occupations and the associated tasks are crucial for the impact of
work-related mobility on work-life balance, recovery, and health. However, the resour-
ces and stressors addressed in this report appear to be suitable starting points for
organizations to shape work-related mobility in order to promote occupational safety
and health as well as the compatibility of work and private life.

Key words: work-related mobility, commuting, working from home, telework/tele-
commuting, business trips, overnight stays, mobile workplaces, working time, health,
recovery, work-life balance



Ergebnisse im Uberblick

Basierend auf den Daten der BAuA-Arbeitszeitbefragung 2017 gibt der Bericht einen
Uberblick Uber arbeitsbezogene raumliche Mobilitat in Deutschland und zwar tber
das Pendeln zur Arbeit, Telearbeit und berufsbedingte Mobilitat, d. h. Dienstreisen und
Auswartsubernachtungen sowie die Arbeit an wechselnden oder mobilen Arbeitsorten.
Dabei wird jeweils auf die Verbreitung und Verteilung eingegangen — also auch dar-
auf, welche Beschaftigtengruppen mehr oder weniger von arbeitsbezogener Mobilitat
betroffen sind. Es wird daruber hinaus betrachtet, welche Stressoren und Ressourcen
mit den verschiedenen Formen arbeitsbezogener Mobilitat einhergehen und auch wie
diese mit der Work-Life-Balance, der Erholung und der Gesundheit der Beschaftigten
zusammenhangen. Die folgende Abbildung A gibt einen Uberblick tiber die Kapitel und
Inhalte des Berichts.

Stressoren und Ressourcen

!

Formen arbeitsbezogener Mobilitat
Pendeln (Kap. 3)

Telearbeit (Kap. 4) Work-Life-Balance
Demografische Dienstreisen und Erholung und

Merkmale Auswartstuibernachtungen (Kap. 5) Gesundheit
Wechselnde /mobile Arbeitsorte (Kap. 6)

Kombination verschiedener
Mobilitatsformen (Kap. 7)

Abb. A Inhaltlicher Uberblick tiber die Kapitel und Inhalte des Berichts:
Arbeitsbezogene Mobilitat im Fokus

Im Folgenden werden zunachst die Ergebnisse zu den einzelnen Formen arbeitsbezo-
gener Mobilitat zusammengefasst. AnschlieRend werden die generellen Erkenntnisse
und Ableitungen des Berichts im Uberblick dargestellt.



Berufsassoziierte Mobilitat: Pendeln (Kapitel 3)

Definition

Betrachtet werden verschiedene Pendeltypen basierend auf der Gesamtpendelzeit
pro Tag. Diese liegt bei Nicht- oder Kurzpendelnden bei unter einer halben Stunde,
bei Nahpendelnden zwischen 30 und 59 Minuten, bei Mitteldistanzpendelnden bei
60 bis 119 Minuten und bei Fernpendelnden bei 120 Minuten und langer. Zudem wer-
den Wochenendpendelnde und Personen, die auf dem Arbeitsweg arbeiten, untersucht.

Verbreitung (im Jahr 2017)

33 Prozent der Beschaftigten gehdren zu den Nicht- oder Kurzpendelnden,;
36 Prozent der Beschaftigten sind Nahpendelnde; 25 Prozent der Beschaf-
tigten gehoren zu den Mitteldistanzpendelnden; 7 Prozent der Beschaftigten
gehoren zu den Fernpendelnden.

3 Prozent der Beschaftigten gehoren zu den Wochenendpendelnden.

5 Prozent der Beschaftigten arbeiten haufig auf dem Arbeitsweg.

Zusammenhange

Fernpendeln ist weiter verbreitet bei Beschaftigten, die in Vollzeit arbeiten,
die alleinlebend sind und keine Kinder haben, die ein hohes Bildungsniveau
haben, und die geistigen Tatigkeiten nachgehen (z.B. IT- und naturwissen-
schaftlichen Dienstleistungsberufe).

Wochenendpendelnde sind haufiger mannlich und alleinlebend.

Arbeiten auf dem Arbeitsweg kommt vor allem bei langeren Arbeitswegen,
bei Beschaftigten mit Telearbeitsvereinbarung, bei Beschaftigten mit eher
geistigen Tatigkeiten und bei Fuhrungskraften vor.

Fernpendeln, Arbeiten auf dem Arbeitsweg und Wochenendpendeln gehen
mit zeitlicher Entgrenzung und hoherer Arbeitsintensitat einher.
Fernpendelnde und Beschaftigte, die auf dem Arbeitsweg arbeiten, haben oft
hohe (zeitliche) Handlungsspielraume.

Unter den Fernpendelnden fuhlen sich insbesondere diejenigen mit
Kindern im Haushalt sowie Frauen und Beschaftigte mit Vorgesetzten-
funktion haufiger belastet.

Fernpendelnde und Beschaftigte, die auf dem Arbeitsweg arbeiten, sind
unzufriedener mit ihrer Work-Life-Balance, weniger erholt und haben eine
schlechtere Gesundheit; die Zusammenhange mit der Gesundheit zeigen
sich bei Frauen deutlicher als bei Mannern.



Telearbeit (Kapitel 4)

Definition

Hinter dem im Bericht verwendeten Begriff Telearbeit steht die Frage danach, ob Tele-
arbeit oder Homeoffice mit dem Arbeitgeber vereinbart sind. Dartber hinaus wird das
Arbeiten von zuhause ohne Telearbeitsvereinbarung sowie der Wunsch nach Tele-
arbeit betrachtet.

Verbreitung (im Jahr 2017)

— 12 Prozent der Beschaftigten haben Telearbeit vereinbart.

— 8 Prozent der Beschaftigten arbeiten mindestens einen Tag in der Woche
in Telearbeit.

— 31 Prozent der Beschaftigten erledigen auch ohne eine solche Verein-
barung — zumindest gelegentlich — Arbeitsaufgaben von zuhause aus.

— 60 Prozent der Beschaftigten berichten, dass sie nicht in Telearbeit arbeiten
mochten.

Zusammenhange

— Die Moglichkeit fur Telearbeit ist stark vom Beruf bzw. der Tatigkeit abhan-
gig; insbesondere Beschaftigte, die ein hohes Qualifikationsniveau haben,
geistigen Tatigkeiten nachgehen, an einem Buroarbeitsplatz arbeiten und
Tatigkeiten mit hohen Handlungsspielraumen haben, nutzen Telearbeit.
Dazu zahlen viele mannlich dominierte Berufe (z.B. IT- und naturwissen-
schaftliche Dienstleistungsberufe) bzw. Berufe in denen vornehmlich in
Vollzeit gearbeitet wird.

— Telearbeit wird auch fur die Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben
genutzt. Beschaftigte mit kleinen Kindern nutzen haufiger Telearbeit und
wunschen sich eine derartige Vereinbarung auch ofter. Auch Pendelzeiten
(insbesondere sehr lange Pendelzeiten) konnen durch Telearbeit reduziert
werden.

— Beschaftigten, die Telearbeit nicht winschen, ist die Trennung von Privat-
leben und Beruf haufiger wichtig. Bei Beschaftigten mit Telearbeit wird hau-
figer eine zeitliche Entgrenzung (z. B. Uberstunden und verkiirzte Ruhezei-
ten) beobachtet.

— Soziale Beziehungen am Arbeitsplatz werden bei haufiger Telearbeit oft
schlechter bewertet.

— Direkte Zusammenhange von Telearbeit mit der Work-Life-Balance, Erho-
lung und Gesundheit zeigen sich nicht, was unter anderem auf das gleich-
zeitige Auftreten von Ressourcen (Handlungsspielraume, geringere Pen-
delhaufigkeit) und Stressoren (zeitliche Entgrenzung, schlechtere Qualitat
sozialer Beziehungen bei der Arbeit) zurtckgefuhrt werden kann.

— Ungeregelte Arbeit von zuhause geht mit einer schlechteren Work-Life-Ba-
lance und Erholung einher.
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Dienstreisen und Auswartsubernachtungen (Kapitel 5)

Definition

Beschaftigte, die angeben Dienstreisen bzw. Auswartsibernachtungen zu machen,
sowie die Haufigkeit dieser Dienstreisen und Auswartsubernachtungen (eine bzw.
zwei und mehr im Monat) werden betrachtet.

Verbreitung (im Jahr 2017)

Far 36 Prozent der Beschaftigten gehoren Dienstreisen zu ihrer Tatigkeit
(10 Prozent mehrere Dienstreisen im Monat); 28 Prozent der Beschaftigten
ubernachten aus beruflichen Grinden auswarts (10 Prozent mehrere Nachte
im Monat).

61 Prozent der Beschaftigten gehen nicht auf Dienstreisen und mussen auf-
grund ihrer Tatigkeit auch nicht auswarts tbernachten.

25 Prozent der Beschaftigten machen Dienstreisen und ubernachten auch
auswarts; 11 Prozent machen nur Dienstreisen und Ubernachten nicht aus-
warts; 3 Prozent Ubernachten nur auswarts, machen aber keine Dienstreisen
(z.B. Bau-, Sicherheits-, Verkehrs- und Gesundheitsberufe).

Zusammenhange

Dienstreisen mit und ohne Auswartsubernachtungen sind eng mit Berufen
und Tatigkeiten verbunden. Vergleichsweise verbreitet sind sie bei Beschaf-
tigten mit geistigen bzw. hochkomplexen Tatigkeiten (z.B. in IT- und natur-
wissenschaftlichen Dienstleistungsberufen) und mit Vorgesetztenfunktion.
Dementsprechend haufiger sind Dienstreisen und Auswartsubernachtungen
bei Mannern und Vollzeitbeschaftigten zu beobachten.

Dienstreisen sind insbesondere mit Berufen und Tatigkeiten verbunden, die
hohe Handlungsspielraume und zeitliche Flexibilitat ermoglichen. Gleichzei-
tig gehen sie aber auch mit einer hoheren Arbeitsintensitat und vermehrter
zeitlicher Entgrenzung einher.

Beschaftigte mit mehreren Dienstreisen bzw. Auswartsubernachtungen im
Monat gelingt das Abschalten von der Arbeit schlechter und sie sind auch
seltener zufrieden mit ihrer Work-Life-Balance.

Dienstreisende (mit und ohne Auswartsubernachtungen) bewerten ihre Ge-
sundheit besser — vermutlich ist dies auf die vergleichsweise hohen Ressour-
cen dieser Tatigkeiten bzw. Berufe, auf die berufliche Stellung, und auch auf
einen ,Healthy-mobile“-Selektionseffekt zuruckzufuhren. Dieser Effekt lasst
sich dadurch erklaren, dass Beschaftigte einen gewissen Gesundheitszu-
stand aufweisen mussen, um uberhaupt auf Dienstreisen gehen zu konnen.
Beschaftigte, die keine Dienstreisen machen, aber beruflich auswarts uber-
nachten (z.B. Bau-, Sicherheits-, Verkehrs- und Gesundheitsberufe), ver-
fugen haufig Uber einen geringeren Handlungsspielraum bei gleichzeitiger
hoher zeitlicher Entgrenzung. Work-Life-Balance, Erholung und Gesundheit
werden in dieser Beschaftigtengruppe damit einhergehend auch schlechter
bewertet.
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Wechselnde und mobile Arbeitsorte (Kapitel 6)

Definition

Unterschieden werden Beschaftigte mit hauptsachlich festen Arbeitsorten, Beschaf-
tigte mit hauptsachlich festen Arbeitsorten aber mobilen Anteilen und Beschaftigte mit
hauptsachlich wechselnden oder mobilen Arbeitsorten (wochen-/monatsweise wech-
selnd, innerhalb einer Woche oder taglich verschiedene Arbeitsorte, nicht an bestimm-
ten Arbeitsort gebunden oder Arbeitsplatz selbst mobil). Letztere bilden eine sehr hete-
rogene Gruppe — dies sollte bei der Interpretation der dargestellten durchschnittlichen
Zusammenhange berucksichtigt werden.

Verbreitung (im Jahr 2017)

Insgesamt arbeitet die Halfte der Beschaftigten (50 Prozent) hauptsachlich
an einem festen Arbeitsort.

25 Prozent der Beschaftigten arbeiten hauptsachlich an einem festen
Arbeitsort, haben aber mobile Anteile — am haufigsten sind sie in ihrer Arbeit
dann nicht an bestimmte Orte gebunden.

Weitere 25 Prozent der Beschaftigten arbeiten hauptsachlich an einem wech-
selnden bzw. mobilen Arbeitsort (17 Prozent haben wechselnde Arbeitsorte,
bei 5 Prozent ist der Arbeitsplatz selbst mobil und 3 Prozent sind in ihrer
Arbeit nicht an bestimmte Orte gebunden).

Zusammenhange

Frauen und Teilzeitbeschaftigte arbeiten haufiger an einem festen Arbeitsort
ohne mobile Anteile.

Primar feste Arbeitsorte mit zusatzlichen mobilen Anteilen treten haufiger bei
Mannern in Vollzeit auf und gehen in der Regel mit geistigen Tatigkeiten,
hohen Qualifikationsniveaus, Buroarbeitsplatzen bzw. IT- und naturwissen-
schaftlichen Dienstleistungsberufen einher. Haufig konnen Beschaftigte in
diesen Berufen trotz des festen Arbeitsorts (z.B. Buro) Uber Informations-
und Kommunikationstechnologien (IKT) ortsungebunden arbeiten.
Hauptsachlich wechselnde oder mobile Arbeitsorte treten vornehmlich im
Baugewerbe, dem Handwerk sowie im Bereich Verkehr bzw. Logistik auf, so
dass Manner und Vollzeitbeschaftigte haufiger betroffen sind.

Arbeit an wechselnden oder mobilen Arbeitsorten geht haufig mit zeitlicher
Entgrenzung einher — vor allem, wenn Beschaftigte diese nicht nur anteilig,
sondern hauptsachlich leisten. Letztere erleben auch seltener Gemeinschafts-
gefuhle am Arbeitsplatz und insbesondere Beschaftigte, deren Arbeitsort
selbst mobil ist, haben im Vergleich deutlich geringere Handlungsspielraume.
Diese vergleichsweise geringen Ressourcen, gepaart mit hohen arbeits-
zeitlichen wie berufsbedingten Anforderungen von Beschaftigten mit
wechselnden bzw. mobilen Arbeitsorten, tragen zu einer Erklarung fur die
schlechtere Bewertung der Work-Life-Balance und des allgemeinen Ge-
sundheitszustands bei.
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Kombination verschiedener Mobilitatsformen (Kapitel 7)

Definition

Betrachtet wird die Kombination stark ausgepragter Aspekte arbeitsbezogener Mobi-
litat, die im Folgenden als ,extreme” Formen bezeichnet werden. Als extreme Formen
werden hier gefasst a) das Fern- und/oder Wochenendpendeln, b) Telearbeit an mehr
als einem Tag in der Woche, c) mehrere Dienstreisen und/oder mehrere Auswarts-
Ubernachtungen pro Monat sowie d) Arbeit hauptsachlich an wechselnden oder mobi-
len Arbeitsorten.

Verglichen werden Beschaftigte ohne extreme Formen arbeitsbezogener Mobilitat,
Beschaftigte mit nur einer extremen Form arbeitsbezogener Mobilitat und Beschaftig-
te mit zwei und mehr extremen Formen arbeitsbezogener Mobilitat.

Da die verschiedenen Mobilitatsformen mit unterschiedlichen Stressoren aber auch
Ressourcen einhergehen, konnen die vorliegenden Analysen nur erste Hinweise da-
rauf geben, inwiefern die Kombination verschiedener extremer Mobilitatsformen mit
demografischen Merkmalen, Stressoren und Ressourcen bei der Arbeit sowie mit
Work-Life-Balance, Erholung und Gesundheit zusammenhangt.

Verbreitung (im Jahr 2017)

— Bei 60 Prozent der Beschaftigten tritt keine der vier extremen Formen arbeits-
bezogener Mobilitat auf.

— 30 Prozent der Beschaftigten berichten von einer extremen Form arbeits-
bezogener Mobilitat. Uber die Halfte dieser Personengruppe sind Beschéaftig-
te mit wechselnden und/oder mobilen Arbeitsorten. Jeweils etwa ein Funftel
berichtet von extremen Pendelzeiten bzw. haufigen Dienstreisen/Auswarts-
ubernachtungen.

— Bei 10 Prozent der Beschaftigten treten mindestens zwei extreme Formen
arbeitsbezogener Mobilitat auf. Uber ein Drittel dieser Gruppe sind Beschaf-
tigte mit wechselnden bzw. mobilen Arbeitsorten, die zudem haufig auswarts
ubernachten.

Zusammenhange
— Die Kombination verschiedener Mobilitatsformen geht einher mit einem ho-
heren Risiko der zeitlichen Entgrenzung und hangt negativ mit der Erholung
sowie der Work-Life-Balance zusammen.
— Die allgemeine Gesundheit scheint eher nicht mit der Kombination extremer
Formen arbeitsbezogener Mobilitat einherzugehen.
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1 Einleitung

Ob Pendeln zwischen Wohn- und Arbeitsort, Arbeiten von zuhause oder unterwegs,
wechselnde Einsatzorte oder mobile Arbeitsplatze — berufliche Mobilitat ist ein viel-
schichtiges Phanomen. Wahrend fur viele Beschaftigte Mobilitat schon immer fes-
ter Bestandteil der Arbeitsaufgabe war, erfordern und ermoglichen gesellschaftliche
Entwicklungen wie die Globalisierung und die fortschreitende Digitalisierung neue-
re Formen arbeitsbezogener Mobilitat. So ermdglicht die flachendeckende Verbrei-
tung von Informations- und Kommunikationsmitteln das Arbeiten von zuhause oder
von unterwegs und kann beispielsweise zu einer besseren Vereinbarkeit von Beruf-
und Privatleben beitragen (Chung&van der Horst, 2017; Eurofound, 2020b; Lott,
2019). Gleichzeitig warnen Experten vor Entgrenzung und (Uber-)langen Arbeitszei-
ten (Abendroth & Reimann, 2018; Kossek, Lautsch & Eaton, 2006) wie sie auch bei
klassischeren Formen berufsbedingter Mobilitat zu beobachten sind (vgl. z.B. Du-
cki&Nguyen, 2016). Besondere Herausforderungen fur viele Formen der Mobilitat
kdnnen im Rahmen der COVID-19'-Pandemie beobachtet werden (vgl. Box 1).

Box 1 Arbeitsbezogene Mobilitat und die COVID-19-Pandemie

Mit der weltweiten Verbreitung des neuartigen Coronavirus Sars-Cov-2 hat sich das Leben
auch in Deutschland schlagartig und tiefgreifend verandert. Das gilt sowohl fur das Privat-
leben als auch fur die Erwerbsarbeit. Durch die COVID-19-Pandemie stiegen nicht nur die
Anforderungen an die Beschéftigten aufgrund von Hygiene- und ArbeitsschutzmalRnahmen,
vielfach kam es auch aufgrund von Kurzarbeit zur Verkirzung der Arbeitszeit bis hin zum
Verlust des Arbeitsplatzes aufgrund von BetriebsschlieBungen. Andere Bereiche erwarteten
besonders hohe Belastungszunahmen; dies gilt insbesondere fur die sogenannten ,versor-
gungsrelevanten” Berufe (Kompetenzzentrum Fachkraftesicherung, 2020).

Es ist zu erwarten, dass die hier im Bericht beschriebenen Mobilitdtsaspekte durch Reise-
beschrankungen, Kontaktbeschrankungen (soziale Distanzierung) und die (voriibergehen-
de) SchlieBung von Schulen und Kinderbetreuungseinrichtungen wahrend der Krise und
mdglicherweise auch danach deutlich anders aussahen bzw. aussehen werden, als zum
Erhebungszeitpunkt 2017. Viele Beschaftigte arbeiteten beispielsweise zur Vermeidung von
Kontakten von zuhause (Grunau, Steffes & Wolter, 2020; Schrdder et al., 2020). Dies reduzier-
te vielfach Pendelwege und verhinderte eine Ansteckung auf dem Arbeitsweg aber auch vor
Ort im Betrieb. Die plétzliche und langerfristige Arbeit im Homeoffice war fiur viele Beschaftigte
eine Herausforderung (Blinning, Hipp & Munnes, 2020; Eurofound, 2020a). Die SchlieBung
von Schulen und Kinderbetreuungseinrichtungen hat diese Situation weiter erschwert, da

im Homeoffice gleichzeitig noch Kinder versorgt werden mussten. An vielen Stellen konnte
gezeigt werden, dass hauptsachlich Frauen von dieser Doppelbelastung betroffen waren,
teilweise wurde eine Rickkehr zu traditionellen Rollenmodellen beobachtet (Hans-Bockler-
Stiftung, 2020b; Jessen, Waights & Spiel3, 2020; Miller, Samtleben, Schmieder & Wrohlich,
2020). Durch die Kurzfristigkeit des Wechsels in die Arbeit von zuhause fehlte fiir einen nicht
unerheblichen Teil der Beschaftigten eine angemessene Ausstattung des Arbeitsplatzes und

' COVID-19 (Coronavirus-Disease 2019) steht fiir die Coronavirus-Erkrankung basierend auf einer

Infektion mit dem neuartigen Coronavirus SARS-CoV-2 (Stand: September 2020).
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der Arbeitsmittel (insbesondere technische Gerate). Aus Arbeitsschutzsicht ist eine ergonomi-
sche Gestaltung des Arbeitsplatzes spatestens bei einer langerfristigen regelmafigen Arbeit von
zuhause unerlasslich, um langfristig negative kdrperliche Folgen zu vermeiden und die Sicher-
heit und Gesundheit der Beschaftigten auch bei der Arbeit von zuhause nicht zu geféhrden.

Viele Berufe, deren Kernbestandteil die Mobilitat ist, wie z. B. das LKW-Fahrpersonal, sah
sich ebenfalls mit erschwerten Bedingungen konfrontiert. Die Sicherstellung der Versorgung
zu Krisenzeiten war eine grof3e Belastung und forderte in einigen Bereichen Mehrarbeit und
Sonderschichten an Sonn- und Feiertagen. Durch den Lockdown standen viele Angebote aus
Gastronomie und Ubernachtungsméglichkeiten nicht mehr zur Verfligung und erschwerten die
Versorgung auf der Strecke. Insbesondere beim Passieren geschlossener Grenzen kam es
vor allem zu Beginn der Pandemie zu teilweise unkalkulierbaren Wartezeiten.

Der vorliegende BAuA-Bericht hat zum Ziel, einen Uberblick tiber die unterschiedlichen
Formen arbeitsbezogener raumlicher Mobilitat, ihre Verbreitung und ihren Zusammen-
hang zu arbeitsbezogenen Stressoren und Ressourcen? sowie der Work-Life-Balance,
der Erholung und der Gesundheit von Beschaftigten zu geben. Hierzu wird im Folgen-
den sowohl auf berufsassoziierte, also der Arbeit vor- und nachgelagerte Mobilitat (Pen-
deln), als auch auf verschiedene Formen der berufsbedingten Mobilitat eingegangen.
Merkmal berufsbedingter Mobilitat ist, dass sie Teil der Arbeitsaufgabe selbst ist, wie
etwa im Transportwesen, bei Vor-Ort-Arbeit oder bei Dienstreisen (vgl. Beermann et
al. 2017). Daruber hinaus wird Telearbeit adressiert. Auch Beschaftigte mit mehreren
hochausgepragten Formen arbeitsbezogener Mobilitat werden naher betrachtet. Stets
werden demografische Merkmale der betroffenen Personengruppen herausgearbei-
tet sowie der Zusammenhang zu Work-Life-Balance, Erholung und Gesundheit, auch
unter Berucksichtigung von arbeitsbezogenen Stressoren und Ressourcen, analysiert
(vgl. Abb. 1.1).

2 Wahrend unter Stressoren Arbeitsbedingungen zusammengefasst werden, die Stress oder
Stressempfinden auslésen konnen, sind unter Ressourcen Faktoren zu verstehen, auf die eine
Person fiir die Bewaltigung von (Arbeits-)Aufgaben zuriickgreifen kann.
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Stressoren und Ressourcen

I

Formen arbeitsbezogener Mobilitat
Pendeln (Kap. 3)

Uezelisrziiilfes ) Work-Life-Balance
Demografische Dienstreisen und Erholung und

Merkmale Auswartsubernachtungen (Kap. 5) Gesundheit
Wechselnde/mobile Arbeitsorte (Kap. 6)

Kombination verschiedener
Mobilitatsformen (Kap. 7)

Abb. 1.1 Uberblick tiber den Bericht

Eine besondere Rolle spielen hierbei einerseits arbeitsplatzbezogene Kontexte. So
bestimmt z.B. die berufliche Tatigkeit mal3geblich, welche Mobilitatsanforderungen
an Beschaftigte gestellt werden, bzw. welche Moglichkeiten sie haben, ortsflexibel zu
arbeiten. Andererseits ist Arbeit stets eingebettet in andere Lebensbereiche. Lebens-
phase und Haushaltskontext gehen mit unterschiedlichen Mobilitatsmoglichkeiten und
-einschrankungen einher.

Im folgenden Kapitel wird zunachst die Datenbasis, die zweite Welle der BAuA-
Arbeitszeitbefragung, naher erlautert. Diese wurde 2017 von der Bundesanstalt fur
Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) erhoben. Um den Zusammenhang zwischen
beruflicher Mobilitat, dem Arbeitszeitgeschehen sowie Work-Life-Balance, Erholung
und Gesundheit von Beschaftigten besser verstehen zu kdnnen, wurden einige zu-
satzliche Fragen zu unterschiedlichen Formen arbeitsbezogener Mobilitat gestellt.

Das dritte Kapitel gibt einen aktuellen Uberblick (iber berufsassoziierte Mobilitat, also
das tagliche oder wochentliche Pendeln zur Arbeit. Wahrend die Mehrheit aller Be-
schaftigten weniger als eine Stunde am Tag auf dem Weg zur Arbeit und zurtck ver-
bringt, nehmen einige auch sehr lange Pendelzeiten oder auch ein Wochenendpendeln
auf sich. Neben dem Pendelverhalten entlang von soziodemografischen Gruppen und
des Zusammenhangs zu Work-Life-Balance, Erholung und Gesundheit wird in diesem
Kapitel auch auf das Arbeiten auf dem Arbeitsweg eingegangen. Inwiefern das Pendeln
die Work-Life-Balance, die Erholung und die Gesundheit beeinflusst, ist von zahlrei-
chen Kontextbedingungen abhangig (vgl. Ducki&Nguyen, 2016). So ist die wahrge-
nommene Belastung durch das Pendeln nicht nur abhangig von Pendeldauer, Entfer-
nung und Verkehrsmittel (vgl. z. B. Hafner, Rapp & Kachele, 2012; Hansson et al., 2011),
sondern auch von aulderhalb der Arbeit liegenden Faktoren. So fuhlen sich z. B. Frauen
mit Kindern durch das Fernpendeln starker belastet als andere Beschaftigtengruppen
(Ruger & Schulze, 2016).
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Regelmalige Arbeit von zuhause kann die Belastungen, die mit einem weiten Arbeits-
weg einhergehen, reduzieren (Michel & Wohrmann, 2018). Gleichzeitig konnen nicht
alle Beschaftigten ihre Arbeit gleichermalien von zuhause aus erledigen — viele neh-
men jedoch dennoch hin und wieder Arbeit mit nach Hause. Dementsprechend be-
leuchtet das vierte Kapitel in welchem Umfang Beschaftigte von zuhause arbeiten,
ob betriebliche Regelungen dazu vorliegen und welche Zusammenhange zu Work-
Life-Balance, Erholung, und Gesundheit erkennbar sind. Vertiefend wird zudem darauf
eingegangen, wie viele und welche Beschaftigte sich Telearbeit winschen.

Vereinbarkeitsproblematiken spielen auch bei Dienstreisen eine Rolle. Insbesondere
wenn sie mit Auswartsubernachtungen einhergehen, verringert sich die verbleibende
(freie) Zeit fur Erholung, Freunde und Familie (vgl. Vogl, 2019). Im flnften Kapitel wird
deshalb das Dienstreisegeschehen von Beschaftigten naher betrachtet, wobei zwi-
schen Dienstreisen mit und ohne Auswartsubernachtung differenziert wird. Insgesamt
hat das Ausmal} an Dienstreisen in den vergangenen Jahren zugenommen (Hans-
Bockler-Stiftung, 2020a), betrifft aber noch immer in erster Linie Beschaftigte mit geis-
tigen Tatigkeiten.

Im sechsten Kapitel werden weitere Formen arbeitsbedingter Mobilitat betrachtet.
Wahrend die Halfte aller Beschaftigten durchgehend an einem festen Ort arbeitet, ist
die andere Halfte auch oder hauptsachlich mit wechselnden oder mobilen Arbeitsor-
ten konfrontiert. Einige haben taglich mehrere Einsatzorte, wie etwa Beschaftigte in
der ambulanten Altenpflege, andere wechseln taglich oder wochentlich ihren Arbeits-
ort, wie z.B. im Handwerk oder auch der Beratung. Schlief3lich ist u.a. bei Bus- und
LKW-Fahrenden der Arbeitsplatz selbst mobil. Die Mobilitatsform hangt dabei stark
von Branche und beruflicher Tatigkeit ab. Zusammenhange zwischen wechselnden
Arbeitsorten und der Work-Life-Balance, Erholung und Gesundheit von Beschaftigten
wurden bislang kaum untersucht (Ducki & Nguyen, 2016). Ein umfassender Uberblick
soll hierbei dazu beitragen, spezifische Anforderungen unterschiedlicher Personen-
gruppen zu identifizieren.

Die im vorliegenden Bericht betrachteten Formen arbeitsbezogener Mobilitat treten oft
nicht isoliert auf — vielmehr sind einige Beschaftigte mit mehreren Formen arbeitsbezo-
gener Mobilitat konfrontiert. Dabei konnen Mobilitatsmaoglichkeiten, wie die Gelegen-
heit regelmafig einen Tag von zuhause aus zu arbeiten, Mobilitatsanforderungen, wie
etwa haufige Dienstreisen, bei einigen Beschaftigtengruppen kompensieren. Andere
hingegen sind mit multiplen Mobilitatsanforderungen konfrontiert und sollten deshalb
starker in den Fokus arbeitswissenschaftlicher Forschung ricken.

Insgesamt hat in letzter Zeit die Thematik der beruflichen Mobilitat bzw. des raumlich
oder ortlich flexiblen Arbeitens sowohl in der Fachoffentlichkeit als auch in der medialen
Berichterstattung an Bedeutung gewonnen. Die Flexibilisierung des Arbeitsortes wird
— neben der Flexibilisierung der Arbeitszeit — auch auf Ebene von Wirtschaftsverban-
den und Gewerkschaften sowie der Bundesregierung intensiv diskutiert. Gleichzeitig
kann das Forschungsfeld ,Mobilitat und Gesundheit® bislang als eher klein gelten und
wissenschaftliche Uberblicksarbeiten identifizieren viele offene Forschungs- und Ge-
staltungsfragen. So wurden im Rahmen des Projekts ,Psychische Gesundheit in der
Arbeitswelt (Rothe et al., 2017) in einem Teilprojekt verschiedene Mobilitdtsformen
systematisiert und empirische Befunde zum Zusammenhang zwischen Mobilitat und
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Gesundheit zusammengefihrt (vgl. Ducki & Nguyen, 2016). Die sehr heterogene Be-
fundlage zeigt, dass Mobilitat eine Rolle flr die Gesundheit von Beschaftigten spielt,
und dabei sowohl positiv als auch negativ wirken kann. Die wissenschaftliche Uber-
blicksarbeit verdeutlich auch die Bedeutung von Lebens- und Arbeitsbedingungen.

Im vorliegenden Bericht werden deshalb aktuelle und reprasentative Ergebnisse zur
Verbreitung unterschiedlicher Mobilitdtsformen sowie ihres Zusammenhangs mit der
Work-Life-Balance, Erholung und Gesundheit von Beschaftigten dargestellt. Die diffe-
renzierte Betrachtung unterschiedlicher Mobilitdtsformen adressiert dabei spezifische
Stressoren und Ressourcen, liefert erste Erkenntnisse und gibt Hinweise auf offene
Fragestellungen.
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2 Methodisches Vorgehen in Befragung
und Bericht

Die BAuA-Arbeitszeitbefragung ist eine reprasentative Panelbefragung von Erwerbs-
tatigen in Deutschland. In der zweiten Befragungswelle im Jahr 2017 wurden etwas
mehr als 10000 Personen mittels computergestutzter Telefoninterviews (Computer
Assisted Telephone Interview, CATI) befragt. Durchgeflhrt wurden die Interviews vom
Institut fur angewandte Sozialwissenschaft (infas). Die Methodik und die Inhalte der
Befragung sind in Abbildung 2.1 dargestellt.

21 Vorgehensweise in der BAuA-Arbeitszeitbefragung

Die Grundgesamtheit der Stichprobe stellen alle Personen ab 15 Jahren in Deutsch-
land dar, die einer bezahlten Erwerbstatigkeit von mindestens 10 Stunden pro Wo-
che nachgehen. Ausgenommen hiervon sind Erwerbstatigkeiten, die im Rahmen einer
betrieblichen oder schulischen Ausbildung, Wehr- oder Zivildienst, im Rahmen eines
freiwilligen sozialen oder 6kologischen Jahrs oder ehrenamtlich stattfinden. Auch Er-
werbstatigkeiten, die zum Befragungszeitpunkt langer als 3 Monate unterbrochen
wurden, wurden ausgeschlossen. Die Stichprobe setzt sich dabei aus Panel- und
Erstbefragten zusammen. Letztere wurden Uber zufallig generierte Festnetz- und Mo-
bilfunknummern kontaktiert und ausgewahilt.

Wie die Abbildung 2.1 zeigt, gaben im Jahr 2017 insgesamt 9 660 erwerbstatige Per-
sonen Auskunft zu verschiedenen Aspekten ihrer beruflichen Situation, ihren Arbeits-
bedingungen und ihrem Wohlbefinden. Daruber hinaus wurde in einem Sondermodul
spezifischer auf die arbeitsbezogene Mobilitat der Befragten eingegangen.

Die Daten wurden anhand des Mikrozensus gewichtet, um systematische Verzerrun-
gen auszugleichen und die Reprasentativitat zu gewahrleisten. Weitere Informatio-
nen hierzu sowie der verwendete Fragebogen sind im Methodenbericht (Haring et al.,
2018) dargestellt.
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Grundgesamtheit

Personen ab 15 Jahren in Deutschland, mit einer bezahlten Erwerbstatigkeit
von mindestens 10 Stunden pro Woche
¥

Zufallsauswahl iber zufallig generierte Rufnummern
Dual-Frame-Stichprobe:

>0 ug

2 _J

Computergestiitzte Telefoninterviews (CATI)

Befragung 2015 Befragung 2017
20030 Befragte insgesamt 10459 Befragte insgesamt

—> 74'46 wiederbefragte Panelteilnehmer

l v
799
6647 erwerbstatige Panelnehmer Nicht-
20030 Erwerbstitige + 3013 neu akquirierte Erwerbstatige Erwerbs-
= 9660 Erwerbstitige* tatige
............................................................................................................................................. . Kurzfragebogen

. Fragebogen . fur Panelteilnehmer, die

- zum Befragungszeitpunkt
. nicht erwerbstatig waren
Physische Arbeitsbedingungen ——————

Merkmale von Arbeitsverhaltnis und Betrieb

Lange
Arbeitszeit Lage
Flexibilitat
Psychische Arbeitsbedingungen
Gesundheit, Wohlbefinden, Zufriedenheit
Weitere Erwerbstatigkeiten

Soziodemografische Angaben

+ Sondermodule

*darunter auch 108 Erwerbstatige, die einer bezahlten Erwerbstéatigkeit von weniger als
10 Stunden pro Woche nachgingen und daher nicht der Grundgesamtheit entsprachen

Abb. 2.1 Uberblick Uber die Vorgehensweise und das Design der BAuA-
Arbeitszeitbefragung (Quelle: Backhaus, Tisch & Woéhrmann, 2018)
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2.2 Stichprobe des Berichtes

In diesem Bericht werden die gewichteten Daten aller Befragten berucksichtigt, die zum
Befragungszeitpunkt zwischen 15 und 65 Jahre alt und abhangig beschaftigt waren
sowie dieser Tatigkeit mindestens 10 Stunden pro Woche nachgingen. So liegt den
Analysen dieses Berichts eine fur diese Gruppe reprasentative Stichprobe von 8767
Befragten zugrunde. Es nahmen etwas mehr Manner (53 %) als Frauen (47 %) teil. Von
letzteren arbeiteten 41 Prozent in Teilzeit, von den Mannern waren es 6 Prozent. Die Be-
fragten teilten sich wie folgt auf vier Altersgruppen auf: 17 Prozentwaren zwischen 15 und
29 Jahren alt, 34 Prozent zwischen 30 und 44, 30Prozent zwischen 45 und 54 und
20 Prozent zwischen 55 und 65. Nach der ISCED-KIlassifikation hatten 38 Prozent ein
hohes, 58 Prozent ein mittleres und 4 Prozent ein niedriges Bildungsniveau. Ein Uber-
blick Uber weitere demografische Merkmale dieser Population ist im BAuA-Bericht
~,BAUA-Arbeitszeitbefragung: Vergleich 2015-2017* (Backhaus et al., 2018) dargestellt.

2.3 Vorgehensweise im Bericht

Der Bericht stellt verschiedene Aspekte arbeitsbezogener Mobilitat in Deutschland
her-aus. Dabei werden diese im Zusammenhang mit demografischen Merkmalen,
kontextuellen Anforderungen und Ressourcen sowie der Work-Life-Balance, Erholung
und Gesundheit von Beschaftigten dargestellt. Je nach untersuchter Form der arbeits-
bezogenen Mobilitat sind andere Faktoren bedeutsam und werden daher ausfuhrlicher
betrachtet. Das Schema, nach dem die einzelnen Kapitel aufgebaut sind, ist in Abbil-
dung 2.2 dargestellt.
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Stressoren und Ressourcen

Arbeits- Zeitliche Handlungs- Soziale
intensitat Entgrenzung spielrdume Unterstiitzung

Demografische Formen arbeitsbezogener Work-Life-Balance,
Merkmale Mobilitat Erholung und

Gesundheit
Soziodemografie Berufsassoziierte Mobilitat

Work-Life-
Balance

Pendeln (Kap. 3)
Wirtschafts-

strukturelle Telearbeit (Kap. 4)
Merkmale und

Berufe

Berufsbedingte Mobilitat

Dienstreisen und Auswarts-
Ubernachtungen (Kap. 5)
Wechselnde/mobile Arbeitsorte
(Kap. 6)

Kombination verschiedener
Mobilitdtsformen (Kap. 7)

Abb. 2.2 Inhaltlicher Uberblick

Der Bericht ist in finf inhaltliche Kapitel gegliedert, in denen verschiedene Formen
der arbeitsbezogenen Mobilitdt betrachtet werden. Dabei wurde die Klassifikation aus
den BAuA-Berichten ,Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt: Mobilitat* (Ducki&
Nguyen, 2016) und ,Orts- und zeitflexibles Arbeiten: Gesundheitliche Chancen und
Risiken“ (Beermann et al., 2017) ibernommen und zwischen berufsassoziierter Mobi-
litat, Telearbeit bzw. Homeoffice und berufsbedingter Mobilitat unterschieden. Dartber
hinaus widmet sich ein Kapitel der Kombination verschiedener Mobilitatsformen.

Berufsassoziierte Mobilitatsformen sind nicht unmittelbarer Bestandteil der Arbeits-
tatigkeit, sondern sind dieser vor- bzw. nachgelagert (vgl. Ducki & Nguyen, 2016). Be-
rufsassoziierte Mobilitat ist notwendig, um die rdumliche Distanz zwischen Wohn- und
Arbeitsort zu Uberwinden. Ein wesentlicher Aspekt der berufsassoziierten Mobilitat ist
das tagliche oder wochentliche Pendeln zum Arbeitsort. In Kapitel 3 wird daher auf die
tagliche Pendeldauer eingegangen und auch die Gruppe der Wochenendpendelnden
betrachtet. Weiterhin wird das Thema der Erledigung von Arbeitsaufgaben auf dem
Arbeitsweg in diesem Kapitel behandelt. Tabelle 2.1 kann enthommen werden, mit
welcher Frageformulierung dies erfasst wurde 3.

3 Ein weiterer Aspekt der berufsassoziierten Mobilitit sind berufsbedingte Umziige, diese werden
jedoch in diesem Bericht nicht bertcksichtigt.
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Tab. 2.1 Erfassung arbeitsbezogener Mobilitat

Merkmale

(Mobilitatsform)

Erfassung

Berufsassoziierte Mobilitat

(der Arbeitstatigkeit vor- und nachgelagert)

Tagliche Pendeldauer

Arbeit auf dem Arbeitsweg

Wochenendpendeln

Telearbeit/ Homeoffice

Vereinbarung zu Telearbeit

Haufigkeit Telearbeit

Wunsch nach Telearbeit

Arbeit von zuhause

Berufsbedingte Mobilitat

Wie viele Minuten brauchen Sie an einem typischen Arbeitstag
insgesamt fir den Weg zur Arbeit und zurtick? — offene Antwort

Kategorisierung: Nicht- oder Kurzpendelnde (0—29 Minuten);
Nahpendelnde (30-59 Minuten); Mitteldistanzpendelnde
(60—119 Minuten); Fernpendelnde (mindestens 120 Minuten)

Wie haufig kommt es vor, dass Sie auf dem taglichen Weg zur
Arbeit oder auf dem Heimweg Arbeitsaufgaben erledigen?
Kategorisierung: haufig; manchmal; selten; nie

Sind Sie Wochenendpendelnde, also wohnen Sie an freien
Tagen an einem anderen Wohnort als an Arbeitstagen?
Kategorisierung: ja; nein

Haben Sie mit lnrem Arbeitgeber Telearbeit oder ,Homeoffice*
vereinbart?

Kategorisierung: ja; nein

Wie viele Tage in der Woche nehmen Sie dies durchschnittlich

in Anspruch? — offene Antwort

Kategorisierung: weniger als ein Tag; ein Tag; zwei bis vier Tage;
finf oder mehr Tage

Wirden Sie denn gerne im Homeoffice oder in Telearbeit arbeiten?
Kategorisierung: ja, aber meine Tatigkeit I&sst das nicht zu;

ja, aber mein Arbeitgeber Iasst das nicht zu; nein

Wie haufig erfordert es Ihre Tatigkeit, dass Sie dennoch bzw.
dartber hinaus Arbeitsaufgaben von zuhause erledigen?
Kategorisierung: haufig; manchmal; selten; nie

(Mobilitat als Bestandteil der Arbeitstatigkeit)

Haufigkeit Dienstreisen

Haufigkeit Auswarts-
Ubernachtungen

Dienstreisen und
Auswartstibernachtungen

Wie viele Dienst- oder Geschaftsreisen unternehmen Sie typischer-
weise im Monat? — offene Antwort

Kategorisierung: keine Dienstreisen; weniger als eine Dienstreise
pro Monat; eine Dienstreise pro Monat; zwei oder mehr Dienstreisen
pro Monat

An wie vielen Nachten im Monat tUibernachten Sie aufgrund lhrer
Arbeitstatigkeit normalerweise auswarts? — offene Antwort

Kategorisierung: keine Auswartsiibernachtungen; weniger als eine
Auswartsiibernachtung pro Monat; eine Auswartstibernachtungen
pro Monat; zwei oder mehr Auswartsibernachtungen pro Monat

Zusatzlich zu den einzelnen Variablen wird die Kombination aus
Dienstreisen und Auswartstibernachtungen betrachtet
Kategorisierung: Keine Dienstreisen und Auswartsiibernachtun-
gen; nur Dienstreisen; nur Auswartsibernachtungen; Dienstreisen
und Auswartsiibernachtungen
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Wechselnde oder »reffen die folgenden Aussagen auf Sie zu?*
mobile Arbeitsorte (Mehrfachantworten mdglich)
(1) Sie arbeiten die Uberwiegende Zeit an einem festen Ort,
z.B. in einem Buro oder einer Produktionsstatte.
(2) Sie arbeiten wochen- oder monatsweise an wechselnden
Einsatzorten, z. B. auf Montage.
(3) Sie haben innerhalb einer Woche mehrere Einsatzorte, z.B., da
Sie innerhalb einer Woche bei verschiedenen Kunden arbeiten.
(4) Sie haben taglich mehrere Einsatzorte, z.B. da Sie taglich
mehrere Kunden aufsuchen.
(5) Sie sind bei lhrer Arbeit nicht an bestimmte Orte gebunden.
(6) lhr Arbeitsplatz selbst ist mobil, z. B. da Sie Personen oder
Guter beférdern.

Kategorisierung: ja; nein
Zusatzlich sollten die Befragten aus den bejahten Antworten
die beste Beschreibung des eigenen Arbeitsortes auswahlen

(,Und welcher der eben genannten Punkte beschreibt lhren
Arbeitsort am besten?”; Einfachantwort)

Kategorisierung:

Arbeitsort hauptsachlich fest, ohne mobile Anteile;
Arbeitsort hauptsachlich fest, mit mobilen Anteilen;
Hauptsachlich mobile oder wechselnde Arbeitsorte

Kapitel 4 widmet sich dem Thema Telearbeit. Die Begriffe Telearbeit, Homeoffice und
mobiles Arbeiten werden umgangssprachlich haufig synonym gebraucht, sind aber
teilweise arbeitsrechtlich unterschiedlich definiert.* Fir die BAuA-Arbeitszeitbefra-
gung wurde daher allgemein nach einer Vereinbarung zu Telearbeit oder Homeoffice
gefragt (s. Tab. 2.1), da die komplexe Differenzierung der einzelnen Begrifflichkeiten
den Befragten in vielen Fallen nicht klar sein durfte. Im Folgenden wird der Begriff
»lelearbeit” hierfur konsistent genutzt. Im funften und sechsten Kapitel werden ver-
schiedene Formen berufsbedingter Mobilitat beleuchtet, bei der die Mobilitat direkt
mit der Arbeitstatigkeit im Zusammenhang steht, d. h. die berufliche Tatigkeit erfordert
die entsprechenden Mobilitatsformen. Ein Beispiel hierfur sind Dienstreisen und be-
rufsbedingte Auswartsubernachtungen (Kapitel 5). In Kapitel 6 werden verschiedene
Aspekte wechselnder und mobiler Arbeitsorte behandelt, die oftmals charakteristisch
fur Berufe sind (z.B. mobile Arbeitsplatze bei Berufskraftfahrern und Berufskraftfah-
rerinnen). Schliel3lich betrachtet Kapitel 7 das gemeinsame Auftreten verschiedener
Mobilitatsformen. In allen Kapiteln wird untersucht, welche Beschaftigtengruppen wie
haufig von der entsprechenden Mobilitatsform betroffen sind (vgl. Tabelle 2.2. fur eine
Auflistung der Personen- und Tatigkeitsmerkmale und wie diese erfasst und klassi-
fiziert bzw. gruppiert wurden).

4 Telearbeit umfasst nach der Arbeitsstattenverordnung (§ 2 Absatz 7) fest eingerichtete Bild-
schirmarbeitsplatze im Privatbereich der Beschaftigten, die wéchentliche Arbeitszeit und Dauer
der Einrichtung ist vereinbart, die Bedingungen sind arbeitsvertraglich oder im Rahmen einer
Vereinbarung festgelegt. Die bendtigte Ausstattung wird in der Regel durch Arbeitgeber oder
eine beauftragte Person bereitgestellt und installiert. Mobiles Arbeiten bzw. Homeoffice beschreibt
die sporadische, nicht unbedingt einen ganzen Arbeitstag umfassende Arbeit mit PC oder trag-
baren Bildschirmgeraten (z.B. Laptop, Tablet). Diese Tatigkeit ist bei Mobilem Arbeiten weder an
das Biro, noch an den hauslichen Arbeitsplatz gebunden (z. B. auf Dienstreisen, im Zug, Hotel,
Bahnhof, etc.) und findet oft auch auRerhalb der regularen Arbeitszeit statt (vgl. Sachstand,
Wissenschaftliche Dienste des Bundestags, 2017).



24

Tab. 2.2 Erfassung von Personen- und Tatigkeitsmerkmalen

Merkmale Kategorien und Erfassung

Soziodemografie

Geschlecht Manner; Frauen
Alter in Jahren 15-29; 30—-44; 45-54; 55—65 Jahre
Bildung Das Bildungsniveau wurde nach der International Standard Classifi-

cation of Education (ISCED) gebildet. Die drei Auspragungen niedriger,
mittlerer und hoher Bildungsstand ergeben sich aus der Kombination
von allgemeinem Schulabschluss und beruflichem Bildungsabschluss.
Ein niedriges Bildungsniveau haben Personen, wenn ausschlief3lich
ein Haupt-/Realschulabschluss, Abschluss an einer Polytechnischen
Oberschule oder kein beruflicher Abschluss bzw. Bildungsabschluss
vorliegt. Dabei ist ein mittlerer Bildungsstand durch einen berufs-
qualifizierenden Abschluss und/oder Abitur bzw. Fachhochschulreife
und ein hoher Bildungsstand durch einen akademischen oder einen
Meister-/Techniker- oder Fachschulabschluss gekennzeichnet.
Kategorisierung: niedrig; mittel; hoch (bzw. bei zu kleinen Fallzahlen
niedrig/mittel; hoch)

Kind im Haushalt Die Befragten gaben an, ob Kinder unter 18 Jahren in ihrem Haushalt
leben.
Kategorisierung: ja; nein
Partner/Partnerin im Die Befragten gaben an, ob sie mit ihrem/einem Partner bzw. ihrer/
Haushalt einer Partnerin zusammenleben.

Kategorisierung: ja; nein

Berufe und Tatigkeiten

Teilzeit-/ Die Befragten gaben an, wie viele Stunden sie normalerweise im

Vollzeitbeschaftigung Durchschnitt pro Woche in ihrer Haupttatigkeit arbeiteten — einschliel3-
lich regelmaBig geleisteter Uberstunden, Mehrarbeit, Bereitschafts-
dienst usw.

Kategorisierung: Teilzeit: 10—34 Stunden; Vollzeit: ab 35 Stunden

Berufssektoren und Die Befragten konnten offen auf die Frage nach ihrer beruflichen Ta-

Berufssegmente tigkeit antworten. Die offenen Antworten wurden im Anschluss anhand
eines Klassifikationsschemas gruppiert. Im Bericht werden die flnf Be-
rufssektoren mit den insgesamt 14 Berufssegmenten der Klassifikation
der Berufe 2010 (KldB 2010) genutzt (Bundesagentur fiur Arbeit, 2015):

— Produktionsberufe (Segmente: Land-, Forst- und Gartenbauberufe;
Fertigungsberufe; fertigungstechnische Berufe; Bau- und Ausbauberufe)

— Personenbezogene Dienstleistungsberufe (Segmente: Lebens-
mittel- und Gastgewerbeberufe; medizinische und nicht-medizinische
Gesundheitsberufe; soziale und kulturelle Dienstleistungsberufe)

— Kaufmannische und unternehmensgezogene Dienstleistungsberufe
(Segmente: Handelsberufe, Berufe in Unternehmensflihrung und
-organisation; unternehmensbezogene Dienstleistungsberufe)

— IT- und naturwissenschaftliche Dienstleistungsberufe '

— Sonstige wirtschaftliche Dienstleistungsberufe (Segmente:
Sicherheitsberufe, Verkehrs- und Logistikberufe, Reinigungsberufe)

Frauenberufe, Bei der Geschlechterverteilung in verschiedenen Berufen fallt auf,
Mannerberufe und dass es immer noch traditionelle Frauen- und Mannerberufe gibt
Mischberufe (vgl. Busch-Heizmann, 2015). Im Folgenden werden die Berufe auf-

bauend auf der Beschaftigten- und Arbeitslosenstatistik der Bundes-
agentur fUr Arbeit gruppiert.



Frauenberufe,
Mannerberufe und
Mischberufe

Vorgesetztenfunktion

Geistige/Korperliche
Tatigkeiten

Wirtschaftsstruktur
Wirtschaftsbereiche

Wirtschaftszweige
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Es werden Berufssegmente, die 2017 einen Frauenanteil von 30 Prozent
oder weniger hatten, als Mannerberufe bezeichnet. Berufe mit einem Frauen-
anteil von 70 Prozent und mehr werden Frauenberufe genannt. Dazwischen
liegen die Mischberufe mit einem Frauenanteil von mehr als 30 Prozent und
weniger als 70 Prozent (Definition nach Hausmann &Kleinert, 2014).
Mannerberufssegmente: Land-, Forst- und Gartenbauberufe,
Fertigungsberufe, Fertigungstechnische Berufe, Bau- und Ausbauberufe,
IT- und naturwissenschaftliche Dienstleistungsberufe, Sicherheitsberufe,
Verkehrs- und Logistikberufe

Frauenberufssegmente: Medizinische u. nicht-medizinische
Gesundheitsberufe, Soziale und kulturelle Dienstleistungsberufe,
Reinigungsberufe

Mischberufssegmente: Lebensmittel- und Gastgewerbeberufe,
Handelsberufe, Berufe in Unternehmensfiihrung und -organisation,
Unternehmensbezogene Dienstleistungsberufe

Die Beschaftigten gaben an, ob sie eine Vorgesetztenfunktion ausfihren.
Kategorisierung: ja; nein

Die Beschéftigten gaben an, ob sie kdrperlich oder geistig arbeiten.
Kategorisierung: eher korperlich tatig; eher geistig tatig; gleicher-
malen koérperlich und geistig tatig

Die Zuordnung erfolgte nach Selbstangabe der Befragten im Rahmen
von funf Antwortmdglichkeiten:

Kategorisierung: Offentlicher Dienst; Industrie; Handwerk; Dienst-
leistungen; anderer Bereich 2

Die Befragten konnten offen auf die Frage nach dem Wirtschafts-
zweig antworten, in dem sie tatig sind. Die offenen Antworten wurden
im Anschluss anhand eines Klassifikationsschemas gruppiert. Im
Bericht werden die 21 Wirtschaftsabschnitte der Klassifikation der
Wirtschaftszweige 2008 genutzt (Statistisches Bundesamt, 2008):

— Land- und Forstwirtschaft; Fischerei

— Bergbau und Gewinnung von Steinen und Erden

— Verarbeitendes Gewerbe

— Energieversorgung

— Wasserversorgung; Abwasser- und Abfallentsorgung
und Beseitigung von Umweltverschmutzungen

— Baugewerbe

— Handel; Instandhaltung und Reparatur von Fahrzeugen

— Verkehr und Lagerei

— Gastgewerbe

— Information und Kommunikation

— Erbringung von Finanz- und Versicherungsdienstleistungen

— Grundstlcks- und Wohnungswesen

— Erbringung von freiberuflichen, wissenschaftlichen
und technischen Dienstleistungen

— Erbringung von sonstigen wirtschaftlichen Dienstleistungen

— Offentliche Verwaltung, Verteidigung; Sozialversicherung

— Erziehung und Unterricht

— Gesundheits- und Sozialwesen

— Kunst, Unterhaltung und Erholung

— Erbringung von sonstigen Dienstleistungen

— Private Haushalte mit Hauspersonal; Herstellung von Waren
und Erbringung von Dienstleistungen durch private Haushalte
fur den Eigenbedarf ohne ausgepragten Schwerpunkt

— Exterritoriale Organisationen und Korperschaften
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Betriebsgrole Die Kategorisierung entspricht der haufig genutzten Definition kleiner,
mittlerer und groRer Unternehmen.
Kategorisierung: bis 49 Mitarbeiter; 50 bis 249 Mitarbeiter;
ab 250 Mitarbeiter

Der Berufssektor IT- und naturwissenschaftliche Dienstleistungsberufe stellt gleichzeitig auch das gleichnamige
Berufssegment dar.

Diese Gruppe umfasst Beschaftigte, die sich den vorgenannten Kategorien 6ffentlicher Dienst, Industrie, Handwerk
und Dienstleistungen nicht zuordnen konnten bzw. wollten (8 % der abhangig Beschaftigten in 2017). In dieser
Kategorie sind vor allem folgende Zweige enthalten (Nennung aller Wirtschaftszweige mit Anteil = 5% in beiden
Wellen): Gesundheit und Sozialwesen (25 %), Erbringung freiberuflicher wissenschaftlicher und technischer Dienst-
leistungen (8 %), Erbringung sonstiger Dienstleistungen (8 %), Erziehung und Unterricht (8 %), verarbeitendes
Gewerbe (7 %), Verkehr und Lagerei (7 %), Kommunikation und Information (6 %) sowie Gastgewerbe (6 %).

Weiterhin betrachten wir, inwiefern verschiedene Arbeitsbedingungen mit den un-
terschiedlichen Formen arbeitsbezogener Mobilitat einhergehen. Zur Auswahl der
Arbeitsbedingungen wurde auf die Ergebnisse des BAuA-Projekts ,Psychische Ge-
sundheit in der Arbeitswelt — Wissenschaftliche Standortbestimmung® zurickgegriffen.
Verschiedene Arbeitsbedingungsfaktoren wurden hier als SchlUsselfaktoren fur die
psychische Gesundheit von Beschaftigten identifiziert. Als Stressoren, die mit einer
besonders grof3en beeintrachtigenden Wirkung einhergehen, wurden unter anderem
Arbeitsintensitat und atypische Arbeitszeiten identifiziert. Als Ressourcen, die es den
Beschaftigten ermoglichen, Einfluss auf die Gestaltung der eigenen Arbeit zu nehmen,
wurden Tatigkeitsspielraum und auch soziale Unterstutzung durch Kolleginnen und
Kollegen sowie Vorgesetzte identifiziert (Rothe et al., 2017). Im vorliegenden Bericht
werden daher Stressoren und Ressourcen im Arbeitskontext betrachtet, die Schlussel-
faktoren darstellen bzw. mit diesen eng in Verbindung stehen, namlich Arbeitsintensi-
tat, Aspekte zeitlicher Entgrenzung, Handlungsspielraume und soziale Unterstitzung.

Arbeitsintensitat beschreibt das komplexe Zusammenspiel von Arbeitsmenge, Arbeits-
qualitat und der zur Verfugung stehenden Zeit fur die Bewaltigung einer Arbeitsaufgabe
(Stab, Jahn & Schulz-Dadaczynski, 2016). Bei einer hohen Arbeitsmenge, hohen An-
spruchen an die Arbeitsqualitat bzw. wenig zur Verfugung stehender Zeit zur Erledigung
der Aufgabe ist die Arbeitsintensitat zumeist erhoht. Inwieweit die Intensitat als hoch
und belastend erlebt wird, hangt auch von den individuellen Leistungsvoraussetzungen
ab. In der vorliegenden Untersuchung wird insbesondere der Aspekt der zur Verfugung
stehenden Zeit fur die Verrichtung der Arbeitsaufgabe berucksichtigt (Arbeiten unter
Termin- und Leistungsdruck, vgl. Tab. 2.3).

Zeitliche Entgrenzung beschreibt das Verschieben und Verschwimmen der Grenzen
zwischen Arbeitszeit und Freizeit. Durch moderne Informations- und Kommunikations-
technologie erledigen viele Beschaftigte auch in ihrer Freizeit Arbeitsaufgaben. Eine
zeitliche Entgrenzung schlagt sich in einer Vielzahl von Aspekten nieder, wie z. B. Uber-
stunden, langen Arbeitszeiten, verkurzten Ruhezeiten zwischen zwei Arbeitstagen oder
der Arbeit zu eher unublichen Zeiten (abends oder am Wochenende). Mit der zeitlichen
Entgrenzung geht auch die Trennung von Arbeit und Privatleben einher. Fur den vor-
liegenden Bericht wurde daher auch berucksichtigt, inwieweit es Beschaftigten in ihrer
Tatigkeit moglich ist, die beiden Bereiche zu trennen bzw. inwieweit eine Trennung der
beiden Bereiche fur sie wichtig und gewunscht ist.
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Der Handlungsspielraum beschreibt im beruflichen Kontext das Ausmal} an Auto-
nomie und Entscheidungsfreiheit bei der Planung und Durchflihrung der eigenen
Arbeitsaufgaben, -mittel und -inhalte, sowie bei deren zeitlicher Organisation (z.B.
Ulich, 2011). Zahlreiche Untersuchungen haben gezeigt, dass ein erhohter Hand-
lungsspielraum fur Beschaftigte eine Ressource darstellen kann (Rosen, 2017). Ein
hoher Handlungsspielraum geht demzufolge mit einer besseren Gesundheit und
Wohlbefinden einher. Ein hoher Handlungsspielraum kann zudem bestimmte Ar-
beitsbelastungen abfedern. Dies gilt auch im Hinblick auf den (arbeits-)zeitlichen
Handlungsspielraum (Amlinger-Chatterjee & Wohrmann, 2017), der sich in der frei-
en Gestaltung von Zeiten fur Arbeitsbeginn und -ende, Pausenzeitpunkten und der
Moglichkeit ein paar Stunden oder einen Tag frei zu nehmen zeigt (vgl. Tab. 2.3).

Eine weitere wichtige Ressource ist die soziale Unterstutzung. Diese umfasst nach
Spiel® und von Rosenstiel (2012) im Arbeitskontext ,materielle Unterstitzung, Un-
terstutzung durch helfendes Verhalten, emotionale Unterstitzung (durch Zuneigung,
Vertrauen, Anteilnahme), Feedback (z.B. soziale Bestatigung), informative Unter-
stutzung, Orientierungshilfe (z.B. durch Rat), positive gesellige Aktivitaten (die dem
Spald und der Erholung dienen), Zugehorigkeit zu einem Netzwerk® (S. 78). Soziale
Unterstutzung kann direkt Belastungen reduzieren sowie Wohlbefinden und die Ge-
sundheit starken, hat aber auch eine puffernde Funktion auf die negativen Auswir-
kungen von Stressoren auf Wohlbefinden und Gesundheit. Tabelle 2.3 gibt einen
Uberblick Giber die Erfassung der beriicksichtigten Stressoren und Ressourcen.

Tab. 2.3 Erfassung von Stressoren und Ressourcen

Merkmale Erfassung

Arbeitsintensitét (Stressor)

haufig Termin- Die Befragten wurden gefragt, wie haufig es bei lhrer Arbeit vorkommt,
und Leistungsdruck dass sie unter starkem Termin- oder Leistungsdruck arbeiten mussen.

Kategorisierung: haufig; manchmal, selten oder nie
Zeitliche Entgrenzung (Stressor)

Uberstunden Uberstunden berechnen sich iiber die Differenz aus den Antworten
auf die Frage nach der tatsachlichen Wochenarbeitszeit und der
vertraglich vereinbarten Wochenarbeitszeit.'

Kategorisierung: keine bis maximal 2 Uberstunden pro Woche;
mehr als 2 Uberstunden pro Woche

Sehr lange Arbeitszeiten Tatsachliche Wochenarbeitszeiten von 48 Stunden und mehr werden
als sehr lange Arbeitszeiten definiert (vgl. Amlinger-Chatterjee, 2016).
Kategorisierung: Arbeitszeiten unter 48 Stunden pro Woche;
Arbeitszeiten von 48 Stunden pro Woche und mehr

Verkurzte Ruhezeiten Verkurzte Ruhezeiten werden als Unterschreitung der Mindest-
ruhezeit von 11 Stunden zwischen zwei Arbeitseinsatzen
(§5 Arbeitszeitgesetz) definiert. Die Beschaftigten wurden gefragt
ob und falls ja, wie haufig diese Unterschreitung auftritt.
Kategorisierung: Personen, bei denen verkirzte Ruhezeiten
im Schnitt seltener als einmal im Monat auftreten; Personen,
bei denen verkirzte Ruhezeiten im Schnitt mindestens einmal
monatlich auftreten
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Haufige Kontaktierung Es wurde gefragt, wie oft es vorkommt, dass die Befragten im

im Privatleben Privatleben von ,Mitarbeitern, Kollegen, Vorgesetzten oder Kunden’
kontaktiert werden.
Kategorisierung: haufig; manchmal, selten oder nie

Wochenendarbeit Fir gewohnlich arbeiten die meisten Beschaftigten in der Funf-
tagewoche, montags bis freitags, teilweise wird auch samstags
gearbeitet. Gesetzlich ist die Sonn- und Feiertagsruhe im ArbZG
verankert (§9 ArbZG), aber auch hier existieren Ausnahmen.

In der Arbeitszeitbefragung wurde daher nach der Arbeit am
Wochenende (samstags und/oder sonntags) bzw. deren
Haufigkeit gefragt.

Kategorisierung: Arbeit am Wochenende (samstags und/oder
sonntags) weniger als einmal pro Monat; Arbeit am Wochenende
(samstags und/oder sonntags) mindestens einmal pro Monat

Arbeitszeit aulRerhalb Typischerweise liegt die ,normale” Arbeitszeit zwischen 7 und
von 7 und 19 Uhr 19 Uhr, atypische Arbeitszeiten treten bei versetzten Zeiten
(z.B. feste Fruh- oder Spatschicht) und bei Schichtarbeit mit
Wechselschichten, ggf. mit Nachtschichten bzw. bei Dauernacht-
arbeit auf. Daher wurde gefragt, ob die Befragten normalerweise
zwischen 7 und 19 Uhr tatig sind.
Kategorisierung: ja; nein
Trennung von Arbeit und Privatleben

Maoglichkeit der Trennung? Gefragt wurde, inwieweit es den Befragten mdglich ist, Arbeit und
Privatleben zu trennen: ,Arbeit und Privatleben zu trennen ist bei
meiner Tatigkeit moglich.*

Antwort auf einer Skala von 1 ,trifft Gberhaupt nicht zu*
bis 5 ,trifft voll und ganz zu*

Kategorisierung: 1—3: weniger gut moglich; 4—5: gut mdglich

Wichtigkeit der Trennung Gefragt wurde, inwieweit es den Befragten wichtig ist, Arbeit und
Privatleben zu trennen: ,Mir ist wichtig, Arbeit und Privatleben zu
trennen.”

Antwort auf einer Skala von 1 ,trifft Gberhaupt nicht zu“ bis
5 ,trifft voll und ganz zu“
Kategorisierung: 1—3: weniger wichtig;
4-5: wichtig
Allgemeiner Handlungsspielraum (Ressource)

Handlungsspielraum Gefragt wurde, wie oft es den Befragten mdglich ist, die eigene
Arbeit selbst zu planen und einzuteilen
Kategorisierung: haufig; manchmal; selten; nie

Zeitlicher Handlungsspielraum (Ressource)

Tatsachlicher zeitlicher Gefragt wurde nach dem Einfluss auf die Gestaltung der Arbeitszeit.
Handlungsspielraum* »Wie viel Einfluss haben Sie darauf, ...

— wann Sie jeden Arbeitstag beginnen oder beenden?*

— wann Sie Pause machen?*

— wann Sie sich ein paar Stunden frei nehmen?*

— wann Sie Urlaub oder ein paar Tage frei nehmen?*

Antwort auf einer Skala von 1 ,sehr wenig Einfluss* bis

5 ,sehr hohen Einfluss*®

Kategorisierung: 1-2: wenig Einfluss; 3: mittlerer Einfluss;

4-5: viel Einfluss
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Soziale Unterstiitzung (Ressource)

Einzelfragen zu sozialer Um die soziale Unterstitzung zu erheben wurden den Befragten

Unterstltzung mehrere Fragen gestellt — fur diesen Report werden drei Aspekte
berlcksichtigt: Teil einer Gemeinschaft: ,Wie haufig kommt es vor,
dass Sie sich an Ihrem Arbeitsplatz als Teil einer Gemeinschaft
fiihlen?*

— Unterstutzung durch Kolleginnen und Kollegen: ,Wie oft
bekommen Sie Hilfe und Unterstutzung fur lhre Arbeit von
Kollegen, wenn Sie diese brauchen?*

— Unterstitzung durch Vorgesetzte: ,Wie haufig bekommen Sie
Hilfe und Unterstutzung von lhrem direkten Vorgesetzten?*

Kategorisierung: haufig; manchmal, selten oder nie

" Dabei bleibt unberiicksichtigt, ob die Uberstunden monetar vergiitet werden oder transitorisch sind,
d.h. durch Freizeitausgleich abgegolten werden, bzw. ob sie verfallen.

2 Die Verkirzung wird auch fir Befragte beriicksichtigt, denen eine Verkiirzung der Ruhezeit gesetzlich erlaubt ist
(z.B. Personal im Krankenhaus oder in Pflegeeinrichtungen, §5 Abs. 2 ArbZG).

3 entnommen aus der Drei-ltem-Skala Segmentationspréaferenz von Kreiner (2006) aus Peters, Michel & Sonntag
(2014)

4 in Anlehnung an die Skala zum zeitlichen Handlungsspielraum (control over work time) von Valcour (2007);
basierend auf Thomas und Ganster (1995)

Schliel3lich wird in den einzelnen inhaltlichen Kapiteln auch die Rolle der jeweiligen
Form der arbeitsbezogenen Mobilitat fur das Wohlbefinden von Beschaftigten unter-
sucht. Genauer wird auf den Zusammenhang mit Work-Life Balance, Erholung und
Gesundheit eingegangen (vgl. Tab. 2.4)

Tab. 2.4 Erfassung von Work-Life-Balance, Erholung und Gesundheit

Merkmale Erfassung

Work-Life-Balance Die Befragten gaben an, ob sie mit der Passung ihres Arbeits- und
Privatlebens sehr zufrieden, zufrieden, weniger zufrieden oder nicht
zufrieden sind.

Kategorisierung: sehr zufrieden oder zufrieden; weniger oder
nicht zufrieden

Erholungszustand Die Befragten gaben auf einer Skala von 1 (trifft lberhaupt nicht zu)
bis 5 (trifft voll und ganz zu) an, ob sie sich jeden Tag vor der Arbeit
vollkommen ausgeruht fiihlen.

Kategorisierung: 1—3: nicht bzw. maRig erholt; 4—5: gut erholt

Abschalten-Kénnen Am Feierabend denke ich haufig an Dinge, die ich bei der Arbeit
zu bewaltigen habe."
Kategorisierung: 1-2: trifft (eher) nicht zu = gut abschalten
koénnen; 3-5: teils/teils und trifft zu = (eher) nicht gut abschalten
kénnen
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Gesundheitszustand Die Befragten wurden gebeten, ihren allgemeinen Gesundheits-
zustand auf einer Skala von 1 (sehr gut) bis 5 (sehr schlecht)
zu bewerten.

Kategorisierung: sehr gut oder gut; mittelmaRig, schlecht oder
sehr schlecht

Gesundheitsbeschwerden Die Befragten gaben zu verschiedenen gesundheitlichen
Beschwerden an, ob sie in den letzten 12 Monaten wahrend
der Arbeit bzw. an Arbeitstagen haufig aufgetreten sind:

— Ricken- und Kreuzschmerzen
— Schlafstérungen

— Mudigkeit und Erschépfung

— Niedergeschlagenheit

— Emotionale Erschépfung

Kategorisierung: ja; nein

' entnommen aus dem Fragebogen zum psychologischen Work-Family Conflikt (Carlson & Frone, 2003)

Nicht alle Fragen wurden von allen Teilnehmenden beantwortet, z. B. weil Fragen nicht
auf ihre Situation zutrafen oder weil sie bestimmte Fragen nicht beantworten wollten.
Daher beruhen die Analysen in diesem Report nicht immer auf exakt den gleichen
Fallzahlen. Teilweise erfordern die Auswertungen auch die Auswahl spezifischerer
Stichproben aus der Gesamtpopulation, z.B. da bestimmte Fragen nur an bestimmte
Zielgruppen gestellt wurden oder ein Teil der Befragten von besonderem Interesse ist.
Beispielsweise wurde eine Frage nach der empfundenen Pendelbelastung nur an Per-
sonen gestellt, die eine hohe Pendeldauer haben (mindestens 60 Minuten pro Tag).

In den dargestellten Ergebnissen werden zunachst alle abhangig Beschaftigten be-
rucksichtigt — unabhangig von der Art ihrer Tatigkeit. Da aber zumeist nur bestimmte
Tatigkeiten in Telearbeit ausgelbt werden konnen, wird an einigen Stellen gesondert
eine Teilstichprobe mit ,geistigen Burotatigkeiten® als Vergleichsgruppe betrachtet.
Fur diese Teilstichprobe wurden Beschaftigte ausgewahlt, die vorwiegend geistig an
einem Buroarbeitsplatz tatig waren, die als berufliche Stellung Angestellte oder Be-
amtinnen bzw. Beamte angegeben haben und deren Tatigkeit nicht das niedrigste An-
forderungsniveau (KldB 2010) umfasst (keine Helfer- oder Anlerntatigkeiten). Durch
die isolierte Betrachtung kann z.B. gepruft werden, ob sich Unterschiede zwischen
vereinbarter und nichtvereinbarter Telearbeit auch durch die stark unterschiedlichen
Tatigkeiten erklaren lassen, oder ob Unterschiede mit der Telearbeitsvereinbarung
einhergehen.

In der Ergebnisdarstellung werden Uberwiegend ganzzahlige deskriptive Prozentwer-
te berichtet. Die Prozentwerte werden ohne Nachkommastellen dargestellt, um eine
bessere Lesbarkeit zu gewahrleisten. Daher ist es moglich, dass sich die Prozentwer-
te aufgrund der Rundung von Nachkommastellen nicht exakt zu 100 Prozent addie-
ren. Prozentwerte unter 0,5% werden immer auf 0% abgerundet. Prozentwerte ge-
ben an, welche Antworten zu welchem Anteil von bestimmten Beschaftigtengruppen
ausgewahlt wurden. Einige tiefergehende spezifische Analysen sind aufgrund zu klei-
ner Fallzahlen in den betrachteten Untergruppen nicht moglich. Zur Gewahrleistung
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der statistischen Belastbarkeit der Aussagen werden Fallzahlen unter 50 Personen im
Report nicht ausgewiesen und sind in Abbildungen und Tabellen gesondert gekenn-
zeichnet. Wenn sich die Kennzahl jedoch ohnehin aus den Ubrigen berichteten Wer-
ten direkt berechnen lasst, wird sie auch bei einer Fallzahl von weniger als 50 Personen
berichtet.

Der Bericht enthalt einen Tabellenanhang, der fur alle Mobilitatsformen eine vollstan-
dige Darstellung nach soziodemografischen und wirtschaftsstrukturellen Variablen,
arbeitsbezogenen Stressoren und Ressourcen sowie Work-Life-Balance, Erholung
und Gesundheit enthalt. Um das Lesen zu erleichtern wird an einigen Stellen in den
Kapiteln auf den Tabellenanhang verwiesen.

Unterschiede zwischen bestimmten Untergruppen werden nur dann berichtet, wenn
die Unterschiede statistisch signifikant® und inhaltlich bedeutsam sind. Auf die Anga-
be inferenzstatistischer Kennwerte (Prufgrofien und Signifikanz bzw. Effektstarken)
wird im Bericht aus Grunden der Lesbarkeit und Verstandlichkeit verzichtet. Am Ende
eines jeden Abschnittes werden die zentralen Ergebnisse des (Teil-)Kapitels jeweils
zusammengefasst. Wo es sinnvoll ist, wird dabei auch auf multivariate Zusammen-
hange eingegangen.®

5 Als univariate Analyseverfahren wurden varianzanalytische Verfahren (z.B. T-Tests, Varianzanaly-

sen) fur Mittelwertunterschiede bzw. Chi-Quadrat-Unabhéangigkeitstests fur Haufigkeitsverteilungen
genutzt.

Als multivariate Analyseverfahren wurden Regressionsverfahren (multinomial-logistische bzw.
logistische Regressionsmodelle) genutzt. Die multivariate Vorgehensweise ermdglicht dabei eine
gleichzeitige Berlicksichtigung unterschiedlicher Einflussfaktoren in einer Analyse sowie die Kont-
rolle moglicher weiterer EinflussgroRen. Im Bericht wird dabei zunachst in Modell 1 der Zusammen-
hang zwischen den Mobilitatsvariablen (z. B. Pendeln) und Soziodemografie, Wirtschaftsstruktur,
Berufen sowie Aspekten der Tatigkeit (z. B. kdrperliche Tatigkeiten, Bliroarbeitsplatz) untersucht.

In Modell 2 wird der Einfluss der Mobilitatsvariablen auf die Stressoren und Ressourcen betrachtet,
dabei wird fiir eine Reihe an soziodemografischen Variablen kontrolliert. In Modell 3 werden die
Variablen zu Work-Life-Balance, Erholung und Gesundheit mit den Mobilitdtsvariablen in Bezug
gesetzt. Hier werden, ahnlich wie zuvor, in Schritt 1 soziodemografische Kontrollvariablen genutzt,
zusatzlich wird fur die Auspragung von Stressoren und Ressourcen kontrolliert. Die Ergebnisse
dienen zur Absicherung der deskriptiven Statistiken und werden aus Griinden der Lesbarkeit nicht
im Text berichtet.
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3 Berufsassoziierte Mobilitat: Pendeln

Das Pendeln zwischen Wohn- und Arbeitsort gehort zum Alltag der meisten Beschaf-
tigten. Analysen des Instituts fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung zeigen, dass
der durchschnittliche Pendelweg der sozialversicherungspflichtig Beschaftigten in
Deutschland in den letzten Jahren kontinuierlich gestiegen ist. Wahrend die Beschaf-
tigten im Jahr 2000 durchschnittlich 8,7 Kilometer von ihrer Wohnung zum Arbeitsort
pendelten, waren es in 2014 10,5 Kilometer (Dauth &Haller, 2018; Haller & Dauth,
2018). Einige Beschaftigte wohnen so weit vom Arbeitsort entfernt, dass sie einen
arbeitsnahen Zweitwohnsitz haben und am Wochenende nach Hause pendeln. Das
folgende Kapitel gibt zunéchst einen Uberblick dariiber, wie viel Zeit die Beschaftig-
ten in Deutschland mit Pendeln verbringen, welche Beschaftigten besonders lange
Pendelwege haben, und was dies fur die Work-Life-Balance, Erholung und Gesund-
heit von Beschaftigten bedeutet. Anschliefend wird zunachst genauer betrachtet,
welche Beschaftigten den Arbeitsweg nutzen, um zu arbeiten, bevor abschlielend
die Wochenendpendelnden noch genauer untersucht werden.

Beschaftigte, die fur den einfachen Weg zur Arbeit eine Stunde und mehr bendtigen,
werden in der Literatur als Fernpendelnde bezeichnet. Mitteldistanzpendelnde beno-
tigen zwischen einer halben Stunde und 59 Minuten und Nahpendelnde weniger als
eine halbe Stunde pro Weg (vgl. z.B. Ruger, Feldhaus, Becker&Schlegel, 2011). In
der BAuA-Arbeitszeitbefragung wurde jedoch nicht nach dem einfachen Arbeitsweg,
sondern danach gefragt, wieviel Zeit die Beschaftigten am Tag, also fur den Weg vom
Wohnort zur Arbeit und zurtck bendtigen (tagliche Gesamtpendelzeit). Daher ergibt
sich die in Tabelle 3.1 dargestellte Kategorisierung. Beispielsweise werden demnach
im vorliegenden Bericht diejenigen Beschaftigten als Fernpendelnde bezeichnet, die
fur das Pendeln zur Arbeit und zurtck mindestens zwei Stunden benotigen.

Tab. 3.1 Definition von Pendeltypen im vorliegenden Bericht

Bezeichnung' Nicht- oder Nahpendelnde  Mitteldistanz- Fernpendelnde
Kurzpendelnde pendelnde

Definition

(tagliche Gesamt- 0 bis 29 30 bis 59 60 bis 119  mindestens 120

pendelzeit in Minuten)

Verteilung

0, o, 0, 0,
(n = 8 515) 33 % 36 % 25% 7%

" Hinweis: Aus der Kategorisierung und den weiteren Analysen ausgeschlossen wurden Personen, die aufgrund
wechselnder Pendelzeiten keine Angaben fiir einen typischen Arbeitstag machen konnten (3 %, n = 245).
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Ein Drittel der Beschaftigten bendtigt am Tag weniger als eine halbe Stunde flr den
Weg zur Arbeit und zurlick oder hat nahezu keinen Pendelweg. Diese Gruppe der
Beschaftigten wird im Folgenden ,Nicht- oder Kurzpendelnde® genannt. Ein gutes Drrit-
tel der Beschaftigten ist am Tag zwischen einer halben und weniger als einer Stun-
de unterwegs. Diese Beschaftigten werden daher im Folgenden als ,Nahpendelnde*
bezeichnet. Ein Viertel der Beschaftigten gehort zu den Mitteldistanzpendelnden und
ist mindestens eine, aber unter zwei Stunden unterwegs, und 7 Prozent sind Fern-
pendelnde, die an einem typischen Arbeitstag mindestens zwei Stunden Fahrtzeit zur
Arbeit und zurick auf sich nehmen. Auch andere Studien berichten von ahnlichen
Haufigkeiten (z.B. Ruger et al., 2011; Steinmann, Grobe, Tendyck & Mess, 2018).

Weitere Mobilitatsbedingungen

Die tagliche Pendeldauer hangt auch mit anderen in diesem Bericht betrachteten
Mobilitatsformen zusammen. Nicht Uberraschend haben Fernpendelnde, aber auch
Mitteldistanzpendelnde, haufiger Telearbeit oder Homeoffice mit ihrem Arbeitgeber
vereinbart’ (21 % bzw. 14 %) als Nicht- oder Kurz- (10 %) sowie Nahpendelnde (9 %).
Fernpendelnde arbeiten auch eher regelmalig, also mindestens einen Tag in der Wo-
che, in Telearbeit (15%) als Beschaftigte mit kirzeren Pendelwegen (Mitteldistanz:
8%; nah: 5%, nicht oder kurz: 7 %). Telearbeit ermdglicht es also, dass ein weiter
Weg zur Arbeit seltener in Kauf genommen werden muss und kann somit zu einer
Reduktion der Pendelbelastung beitragen (vgl. Nijp et al., 2016; Helminen & Ristimaki,
2007; Fuhr&Pociask, 2011). Fernpendelnde, und bis zu einem gewissen Grad auch
Mitteldistanzpendelnde, machen auch haufiger mehrere Dienstreisen im Monat und
Ubernachten haufiger aus dienstlichen Grinden auswarts. Dies ist jedoch — im Ge-
gensatz zur Telearbeit — weitestgehend auf die berufliche Tatigkeit zurickzuflhren.
Auch im Zusammenhang mit der beruflichen Tatigkeit steht, dass Nicht- oder Kurzpen-
delnde seltener an einem festen Arbeitsort arbeiten wahrend Fernpendelnde haufiger
wochen- oder monatsweise wechselnde Arbeitsorte haben.

3.1 Demografische Merkmale

Soziodemografische Merkmale

In Bezug auf die tagliche Pendeldauer zeigen sich kaum Unterschiede zwischen Man-
nern und Frauen; ein nur geringfugig groerer Anteil der Manner berichtet von lan-
geren Pendelzeiten (vgl. Tab. 1a im Anhang). Deutlichere Unterschiede zeigen sich
jedoch nach der Lange der Arbeitszeit. So haben Teilzeitbeschaftigte deutlich haufi-
ger einen sehr kurzen Weg zur Arbeit, wahrend Vollzeitbeschaftigte haufiger langere
Arbeitswege auf sich nehmen. Dies gilt sowohl fur Manner (Vollzeit: 32 %, Teilzeit:
36 % Nicht- oder Kurzpendelnde) als auch fur Frauen (Vollzeit: 29 %, Teilzeit: 38 %
Nicht- oder Kurzpendelnde).

7 Eine Beschreibung der im Bericht verwendeten Variablen kann dem Methodenkapitel (Kap. 2)

entnommen werden.
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In Bezug auf das Alter der Beschaftigten zeigt sich, dass die Wahrscheinlichkeit far
langere Pendelwege bei alteren Beschaftigten tendenziell niedriger ausfallt. Die Un-
terschiede zwischen den Altersgruppen sind jedoch sehr gering. Bei genauerer Be-
trachtung zeigt sich, dass die Pendeldauer bei Frauen und Teilzeitbeschaftigten im
Alter eher kirzer ist, wahrend sich bei den Mannern und bei den Vollzeitbeschéaftigten
keine groRen Unterschiede zwischen den Altersgruppen zeigen (siehe Abb. 3.1).

Nicht- oder Kurzpendelnde [ Nahpendelnde [l Mitteldistanz- und Fernpendelnde

Manner 15-34 Jahre 36
35-54 Jahre 30
55-65 Jahre 32 33

Frauen 15-34 Jahre 28
35-54 Jahre 33 (0]
55-65 Jahre

Teilzeit 15-34 Jahre

w
S
w

w
©
w w
Y k51 B R wfi o Ny N
)
N (&)

35-54 Jahre 37 2
55—-65 Jahre 44 )
Vollzeit 15-34 Jahre 31 3
35-54 Jahre 30 3
55—65 Jahre 33 2
| | | | |
0% 20% 40% 60 % 80 % 100 %

Rundungsfehler mdglich

Abb. 3.1 Pendeltypen in verschiedenen Altersgruppen nach Geschlecht bzw. Teilzeit
und Vollzeit (n = 8 515)
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Entscheidend fur die tagliche Pendelzeit scheint auch die Lebenssituation zu sein
(siehe Abb. 3.2). Dabei zeigen sich geschlechtsspezifische Unterschiede, die Stein-
mann et al. (2018) auf die weite Verbreitung traditioneller Familienrollen zurtckfuh-
ren. So verzichteten insbesondere Frauen haufig zugunsten der Partnerschaft oder
der Familie auf entferntere Arbeitsplatze und beruflichen Aufstieg. Manner hingegen
nahmen auch langere Fahrten in Kauf. Die meisten Fernpendelnden finden sich unter
den Alleinlebenden ohne Kinder (,Singles®). Frauen, die mit einem Partner und/oder
Kindern im Haushalt zusammenleben, sind haufiger Nicht- oder Kurzpendelnde als
Single-Frauen. Manner, die in einer Partnerschaft und/oder mit Kindern im Haushalt
leben, sind etwas seltener Fernpendelnde und etwas haufiger Mitteldistanzpendelnde
als Single-Manner. Der deutlichste Unterschied zwischen den Geschlechtern zeigt sich
in der Lebensphase mit Partner oder Partnerin ohne Kind. Frauen sind haufiger Nicht-
oder Kurzpendelnde und seltener Mitteldistanz- oder Fernpendelnde als Manner.

o B B Fernpendelnde

@
Mitteldistanzpendelnde
Nahpendelnde

Nicht- oder Kurzpendelnde

RS © N =
o 25
80% |- |4 26 o7 24 25 o
60% [—
34 36 39 34 36 37 37
40% —
20% —
33 29 32 31 35 31 34
n <50
0%
Single alleinerziehend mit Partner/ mit Partner/
Partnerin Partnerin
ohne Kind und Kind

Rundungsfehler méglich

Abb. 3.2 Pendeltypen nach Lebenssituation und Geschlecht (n = 8 507)
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Eine detailliertere Lebensphasenbetrachtung (vgl. Abb. 3.3) zeigt, dass sich lange
Pendelzeiten am haufigsten bei Frauen der jungeren und mittleren Altersgruppe ohne
Kinder oder andere Pflegeaufgaben, aber auch bei Frauen mit einem kleinen Kind bis
6 Jahren im Haushalt finden. Frauen mit Kindern zwischen 13 und 17 Jahren haben
tendenziell am seltensten lange Pendelwege. Etwa gleich haufig sind Mitteldistanz-
und Fernpendelnde unter den Frauen mit Kind zwischen 7 und 12 Jahren, mit Pflege-
aufgaben und auch bei der Altersgruppe ab 50 Jahren zu finden.

Mitteldistanz- und Fernpendelnde e o
(tagliche Pendelzeit > 60 Minuten) ﬂ “
50%
0% — w0 o .
o .'--—--:::::,_'--=:: _______ .\::\\ . |
30% ~ w7 B L -
= u -
20% T I
10% —
0% \ \ \ \ \ \ |
15 bis 30 bis alle alle alle 50 bis alle Alters-
29 Jahre, 49 Jahre, Alters- Alters- Alters- 65 Jahre, gruppen,
ohne Kinder/ ohne Kinder/  gruppen, gruppen, gruppen, ohne Kinder/ regelmaflige
Pflege- Pflege- jungstes jungstes jungstes Pflege- Pflege-
aufgaben aufgaben Kind: Kind: Kind: aufgaben aufgaben
bis 6 Jahre 7 bis 12 13 bis 17
Jahre Jahre

Abb. 3.3 Mitteldistanz- und Fernpendelnde in unterschiedlichen Lebensphasen
(n=8506)

Deutlichere Unterschiede zeigen sich in Bezug auf das Bildungsniveau. Mehr als vier
von zehn Beschaftigten mit niedrigem Bildungsniveau (43 %) sind Nicht- oder Kurz-
pendelnde und bendtigen demnach am Tag weniger als eine halbe Stunde fiur ihren
Weg zur Arbeit und zurtck. Unter den Beschaftigten mit niedrigem bzw. mittlerem Bil-
dungsniveau sind 36 Prozent und unter denen mit hohem Bildungsniveau 26 Prozent
Nicht- oder Kurzpendelnde. So geht mit hoherem Bildungsniveau auch eine hohere
Pendelzeit einher. Dieser Befund zeigt sich auch in anderen Studien und ist unter an-
derem darauf zuruckzufuhren, dass hohere Bildungsabschlusse haufig mit einer hdhe-
ren Spezialisierung auf dem Arbeitsmarkt einhergehen (z.B. Steinmann et al., 2018).
Passende Arbeitsstellen sind daher nicht immer in Wohnortnahe verfugbar, so dass
langere Pendelwege erforderlich sind (Holz-Rau & Scheiner, 2016). Auch die HOhe des
individuellen Einkommens kann hier eine Rolle spielen. Tatsachlich werden mit zuneh-
mendem Einkommen auch langere Arbeitswege beobachtet (vgl. Abb. 3.4). Dies hangt
mit einer hoheren Bildung, mit hoherer Qualifikation oder dem beruflichen Anforde-
rungsniveau zusammen. Kein Zusammenhang zeigt sich zwischen der Pendeldauer
und damit, ob Personen mit dem Haushaltseinkommen gut uber die Runden kommen.
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Durchschnittliches Nicht-, Kurz- und Nahpendelnde
Monatsbruttoeinkommen in Euro B Mitteldistanz- und Fernpendelnde
Bis 1700 74 26

Mehr als 1700 bis 2400 71 29

Mehr als 2400 bis 3000 69 31

Mehr als 3000 bis 4000 68 32

Mehr als 4000 58 42

0% 20% 40% 60 % 80% 100 %

Abb. 3.4 Individuelles Monatsbruttoeinkommen in Euro nach Pendeltypen (n =7 631)

Wirtschaftsstrukturelle Merkmale und Berufe

Beschaftigte, die in grolReren Betrieben arbeiten, scheinen langere Pendelzeiten auf
sich zu nehmen (vgl. Tab. 1a im Anhang). Wahrend 40 Prozent der Beschaftigten,
die in Kleinbetrieben mit unter 50 Mitarbeitern arbeiten, zu den Nicht- oder Kurzpen-
delnden zahlen, trifft dies nur auf ein Viertel der Beschaftigten in grof3en Betrieben
mit mindestens 250 Mitarbeitern zu (26 %). Mittlere Distanzen nehmen am haufigsten
Beschaftigte in gro3en Betrieben (30 %) auf sich — gefolgt von Beschaftigten in Betrie-
ben mit zwischen 50 und 249 Mitarbeitern (25 %). Am seltensten sind Mitteldistanz-
(20 %) und Fernpendelnde (5 %) unter den Beschaftigten in kleinen Betrieben zu fin-
den. Jeweils 8 Prozent der Beschaftigten in mittleren und grof3en Betrieben nehmen
taglich eine Gesamtpendelzeit von mindestens zwei Stunden auf sich.

Ein Blick auf die Wirtschaftsbereiche spezifiziert diese Befunde. So sind unter den Be-
schaftigten im Handwerk haufiger Nicht- oder Kurzpendelnde anzutreffen (38 %) als
in anderen Wirtschaftsbereichen. Auch Beschaftigte im Dienstleistungsbereich sind
haufig Nicht- oder Kurzpendelnde (34 %). Gleichzeitig sind sie am seltensten Nah-
pendelnde (33 %) und am haufigsten Fernpendelnde (8 %). Letzteres ist insbesonde-
re auf den hohen Anteil von Fernpendelnden unter den mannlichen Beschaftigten im
Dienstleistungsbereich zurtckzufuhren (10 %). So sind z.B. unter den Beschaftigten
in IT- und naturwissenschaftlichen Dienstleistungsberufen (12 %), aber auch in Sicher-
heitsberufen (12%) und unternehmensbezogenen Dienstleistungsberufen (10 %) re-
lativ haufig Fernpendelnde anzutreffen, wahrend im Vergleich nur wenige Nicht- und
Kurzpendelnde in diesen Berufsgruppen vertreten sind. Keine oder sehr kurze Wege
zur Arbeit haben dagegen relativ haufig z. B. Beschaftigte in Produktionsberufen und
personenbezogenen Dienstleistungsberufen (siehe Abb. 3.5). In der spezifischeren
Betrachtung der Berufssegmente (vgl. Tab. 1a im Anhang) zeigt sich weiterhin, dass
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der Anteil der Nicht- oder Kurzpendelnden unter den Beschaftigten mit Land-, Forst-
und Gartenbauberufen (57 %), mit Lebensmittel- und Gastgewerbeberufen (42 %) und
mit Fertigungstechnischen Berufen (40 %) am hdchsten ist. Bei der Berufsbetrachtung
fallt auch auf, dass in Frauenberufen (siehe hierzu Kap. 2.2) deutlich seltener Mittel-
distanz- oder Fernpendelnde zu finden sind (28 %) als bei Mischberufen (36 %) und
Mannerberufen (31 %).

Nicht- oder Kurzpendelnde Nahpendelnde [ Mitteldistanzpendeinde [l Fernpendelnde

Produktionsberufe 35 38

Personenbezogene
Dienstleistungsberufe

Kaufmannische und
unternehmensbezogene 30 32
Dienstleistungsberufe

34 39

IT- und naturwissenschaft- 29

12
liche Dienstleistungsberufe 28

Sonstige wirtschaftliche

Dienstleistungsberufe 2 S

0% 20% 40% 60 % 80% 100 %

Rundungsfehler mdglich

Abb. 3.5 Pendeltypen nach Berufssektoren (KldB 2010, n = 8 462)

Mit diesen Befunden einhergehend zeigt sich auch, dass Beschaftigte, die Uberwie-
gend geistig tatig sind, haufiger langere Pendelwege haben (31 % Mitteldistanzpen-
delnde, 9% Fernpendelnde) als Beschaftigte, die auch oder hauptsachlich kdrperlich
tatig sind (20 % bzw. 21 % Mitteldistanzpendelnde, 5% Fernpendelnde). Ob Beschaf-
tigte eine Vorgesetztenfunktion innehaben oder nicht, scheint eher keine Rolle fur die
Pendeldauer zu spielen.
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3.2 Stressoren und Ressourcen

Im Folgenden wird der Zusammenhang zwischen Pendelzeiten und den Stressoren
Arbeitsintensitat und zeitlicher Entgrenzung sowie den Ressourcen Handlungsspiel-
raume und soziale Unterstlitzung am Arbeitsplatz betrachtet.

Arbeitsintensitat

Beschaftigte mit langen Pendelzeiten sind haufiger von Termin- und Leistungsdruck
betroffen (vgl. Tab. 1b im Anhang). So erleben 44 Prozent der Nicht- oder Kurzpen-
delnden, 49 Prozent der Nahpendelnden, 54 Prozent der Mitteldistanzpendelnden
und 55 Prozent der Fernpendelnden haufig starken Termin- und Leistungsdruck. Auch
wenn dies unter anderem — wie oben beschrieben — auf spezifische Berufe und Ta-
tigkeiten von Beschaftigten mit kurzen und langen Pendeldauern zurlckzufuhren ist,
spielt auch die Pendeldauer an sich eine Rolle fur die erlebte Arbeitsintensitat von
Beschaftigten.

Zeitliche Entgrenzung

Dass Nicht- oder Kurzpendelnde haufiger unter Teilzeitbeschaftigten und Mittel-
distanz- und Fernpendelnde haufiger unter Vollzeitbeschaftigten zu finden sind, ha-
ben die oben dargestellten Analysen bereits gezeigt. Keine statistisch bedeutsamen
Zusammenhange zeigen sich zwischen Pendeltypen und geleisteten Uberstunden,
sehr langen Arbeitszeiten sowie verkurzten Ruhezeiten. Allerdings werden Fernpen-
delnde signifikant haufiger im Privatleben aus arbeitsbezogenen Grinden kontaktiert
als die ubrigen Pendeltypen (siehe Abb. 3.6).
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Nicht- oder Kurzpendelnde Nahpendelnde [l Mitteldistanzpendeinde [l Fernpendelnde
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Abb. 3.6 Zeitliche Entgrenzung nach Pendeltypen (7 999 < n < 8 508)

In Bezug auf die Lage der Arbeitszeit zeigen sich einige signifikante Unterschiede zwi-
schen den Pendeltypen. Z.B. arbeiten Mitteldistanz- und Fernpendelnde etwas seltener
am Wochenende als Nicht- und Kurzpendelnde. Tendenziell arbeiten Beschaftigte mit
langeren Pendelwegen haufiger zu normalen Tagarbeitszeiten als Beschaftigte mit kir-
zeren Pendelwegen.

Hohe zeitliche Flexibilitatsanforderungen wie Arbeit auf Abruf kommen mit zuneh-
mender Pendelzeit etwas seltener vor (siehe Abb. 3.7). Dies kann neben den berufs-
spezifischen Pendelzeiten unter anderem auch damit zusammenhangen, dass ein
langer Arbeitsweg es gar nicht ermdglicht, kurzfristig fur eine Arbeitsaufnahme (z. B.
bei Rufbereitschaft) zur Verfligung zu stehen.
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Nicht- oder Kurzpendelnde Nahpendelnde [ Mitteldistanzpendelnde [l Fernpendelnde
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Abb. 3.7 Zeitliche Flexibilitatsanforderungen nach Pendeltypen (8 502 < n < 8 515)

Das tagliche Pendeln zur Arbeit bringt raumliche und zeitliche Distanz zwischen Be-
rufstatigkeit und Privatleben. Allerdings ist es den verschiedenen Pendeltypen etwa
gleich haufig moglich, Arbeit und Privatleben zu trennen (76 % bis 78 %). Den Fern-
pendelnden ist diese Trennung seltener wichtig als den Nicht- oder Kurzpendelnden.

Handlungsspielraume

Die Pendeldauer geht zunachst nicht mit einem hoheren allgemeinen Handlungsspiel-
raum der Beschaftigten einher, also ob sie z.B. ihre Arbeit haufig selber planen und
einteilen konnen (Mitteldistanzpendelnde: 75 %, alle anderen Pendeltypen: 71 %).

In Bezug auf den zeitlichen Handlungsspielraum, also den Einfluss auf die Gestal-
tung der eigenen Arbeitszeit, zeigen sich jedoch einige Unterschiede (siehe Abb. 3.8).
Fernpendelnde haben tendenziell eher hohen Einfluss darauf, wann sie ihren Arbeits-
tag beginnen und beenden. Auch der Einfluss darauf, wann man Pause macht, ist bei
Fernpendelnden am weitesten verbreitet. Sich mal ein paar Stunden frei zu nehmen,
ist dagegen bei den Nicht- und Kurzpendelnden am ehesten moglich. Die geringsten
zeitlichen Handlungsspielraume haben die Nahpendelnden.



42

Nicht- oder Kurzpendelnde [7] Nahpendelnde [ Mitteldistanzpendeinde [l Fernpendelnde

Viel Einfluss auf ...

Arbeitsbeginn/-ende

Pausenzeitpunkt

Stunden freinehmen

Urlaub/Tage
freinehmen

0% 20% 40% 60 % 80%

Abb. 3.8 Zeitlicher Handlungsspielraum nach Pendeltypen (8 486 < n < 8 494)

Soziale Unterstitzung

Weniger als die Halfte aller Beschaftigten fuhlt sich haufig von ihrer Fihrungskraft un-
terstltzt. Am haufigsten erfahren die Nicht- oder Kurzpendelnden Unterstiitzung von
ihrer Fuhrungskraft (51 %), gefolgt von den Mitteldistanz- (48 %) und Nahpendelnden
(47 %). Fernpendelnde fihlen sich relativ selten von ihrer Fihrungskraft unterstutzt
(39%). Sie erfahren auch weniger soziale Unterstlitzung von ihren Kolleginnen und
Kollegen und haben seltener das Gefuhl, Teil der Gemeinschaft am Arbeitsplatz zu
sein (vgl. Tab. 1b im Anhang).



43

3.3 Work-Life-Balance, Erholung und Gesundheit

Die vorausgegangenen Analysen haben gezeigt, dass sowohl soziodemografische
als auch tatigkeitsspezifische Merkmale — insbesondere bestimmte Berufsfelder — da-
mit in Zusammenhang stehen, welche Pendeldauer Beschaftigte auf sich nehmen. Im
Folgenden soll genauer betrachtet werden, in welchem Zusammenhang die taglichen
Pendelzeiten mit verschiedenen Aspekten des Wohlbefindens, namlich der Work-
Life-Balance, der Erholung sowie dem subjektiv eingeschatzten Gesundheitszustand
und gesundheitlichen Beschwerden stehen (siehe hierzu auch Tab. 1c im Anhang).
Am Ende des Unterkapitels wird noch das Wohlbefinden der Beschaftigten genauer
betrachtet, die sich durch das tagliche Pendeln belastet fuhlen.

Work-Life-Balance

Ein ausgewogenes Verhaltnis zwischen Arbeit und Freizeit tragt dazu bei, Verpflich-
tungen in Beruf und Privatleben gleichermal3en gerecht werden zu konnen. Die Be-
schaftigten sind mit ihrer Work-Life-Balance umso seltener zufrieden, je mehr Zeit
das tagliche Pendeln in Anspruch nimmt (Emre &de Spiegeleare, 2019). Am zufrie-
densten mit ihrer Work-Life-Balance sind daher die Beschaftigten, die keine oder nur
sehr kurze Arbeitswege haben (85 %). Nah- und Mitteldistanzpendelnde unterschei-
den sich nur wenig (81% bzw. 80 %). Bei genauerer Betrachtung zeigt sich, dass
Manner tendenziell unzufriedener mit ihrer Work-Life-Balance sind, wenn sie zu den
Mitteldistanzpendelnden und nicht zu den Nahpendelnden gehoren (vgl. Abb. 3.9).
Frauen hingegen haben tendenziell eine bessere Work-Life-Balance, wenn sie zu den
Mitteldistanzpendelnden gehoren. Eine mogliche Erklarung ware, dass nahpendelnde
Frauen mehr zusatzliche Aufgaben und Verpflichtungen im Privatleben wahrnehmen.
Die Fernpendelnden hingegen sind am seltensten zufrieden mit ihrer Work-Life-Ba-
lance (68 %) im Vergleich zu den Ubrigen Pendeltypen. Dies gilt sowohl fur Manner als
auch fur Frauen. Eine wichtige Rolle fur das Gelingen der Work-Life-Balance kommt
in diesem Kontext auch dem Umfang der wochentlichen Arbeitszeit zu. Uber alle Pen-
deltypen hinweg sind Frauen — aber nicht Manner — haufiger zufrieden mit ihrer Work-
Life-Balance, wenn sie in Teilzeit arbeiten. Bei weiblichen Fernpendelnden zeigt sich
dieser Zusammenhang besonders stark.
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Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance

Abb. 3.9 Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance fur Pendeltypen nach Geschlecht
sowie Teilzeit und Vollzeit (n = 8 401)

Erholung

Neben der Zeit, die durch das Pendeln moglicherweise fur private Aktivitaten und Ver-
pflichtungen fehlt, kbnnen auch verschiedene andere Umstande dazu beitragen, dass
Pendeln nicht nur die Work-Life-Balance, sondern auch die Gesundheit beeintrach-
tigt. So kdnnen Staus oder verpasste Anschlisse und uberfullte Bahnen im o6ffent-
lichen Nahverkehr fur Stress sorgen (Chng, White, Abraham & Skippon, 2016; Hafner
et al., 2012; Lancée, Veenhoven &Burger, 2017). Steht gleich zu Arbeitsbeginn ein
wichtiger Termin an, kdnnen schon kleine Verspatungen Stressreaktionen auslosen.
Das Fahren mit dem eigenen Auto erfordert hohe Konzentration — vor allem zu Haupt-
verkehrszeiten. Und schlieBlich kann auch die Pendeldauer ein Belastungsfaktor sein
(Halonen et al., 2020; Hansson et al., 2011; Humphreys, Goodman, & Ogilvie, 2013).
So fuhlen sich Beschaftigte mit zunehmender Pendeldauer vor Arbeitsbeginn selte-
ner vollkommen ausgeruht (vgl. Abb. 3.10). Wahrend 64 Prozent der Beschaftigten
ohne bzw. mit sehr kurzem Arbeitsweg vor der Arbeit ausgeruht sind, trifft dies nur auf
jeweils 56 Prozent der Nah- und Mitteldistanzpendelnden und 53 Prozent der Fern-
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pendelnden zu. Insbesondere vollzeitbeschaftigte, fernpendelnde Frauen fuhlen sich
selten erholt (45 %). Bei den vollzeitbeschaftigten, fernpendelnden Mannern sind es
54 Prozent.

Andererseits kann die Pendelzeit auch dazu genutzt werden, physischen und menta-
len Abstand von der Arbeit zu gewinnen (vgl. van Hooff, 2015). Zwar zeigen die Daten
nicht, dass das Abschalten von der Arbeit am Feierabend generell mit zunehmender
Pendeldauer besser gelingt. Allerdings zeigt sich, dass nichtpendelnde Manner ten-
denziell etwas schlechter abschalten konnen als fernpendelnde Manner.

[ Gut abschalten kénnen Vor der Arbeit erholt

Nicht- oder — 48

Kurzpendelnde 64

Nahpendeinde  T— 52
56

Mitteldistanz- [ 51
pendelnde 56

— 50

Fernpendelnde
53

0% 20% 40% 60 % 80%

Abb. 3.10 Abschalten-Kénnen und Erholung nach Pendeltypen (8 507 < n < 8 515)

Gesundheit

Insgesamt schatzen Fernpendelnde ihren Gesundheitszustand schlechter ein als die
ubrigen Pendeltypen (Fernpendelnde: 67 % sehr guter oder guter Gesundheitszu-
stand, alle anderen Pendeltypen: 70 %). Bei genauerer Betrachtung zeigt sich hier ein
deutlicher Geschlechtereffekt. Wahrend fur Frauen eine zunehmende Pendeldauer mit
verschlechterter subjektiver Gesundheit einhergeht (weibliche Fernpendelnde: 62 %
sehr guter oder guter Gesundheitszustand), zeigt sich dieser Zusammenhang fur Man-
ner nicht (mannliche Fernpendelnde: 70 % sehr guter oder guter Gesundheitszustand).

Mit zunehmender Pendelzeit nehmen auch verschiedene gesundheitliche Beschwer-
den zu (siehe Abb. 3.11). Beispielsweise erleben deutlich mehr Fernpendelnde Midig-
keit und Erschopfung als die Ubrigen Pendeltypen. Dabei zeigt sich, dass nicht- und
nahpendelnde Manner etwa gleichhaufig von Madigkeit und Erschopfung betroffen sind
(beide 47 %), wahrend nahpendelnde Frauen deutlich haufiger mide und erschopft
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sind als nichtpendelnde Frauen (56 % vs. 47 %). Ein ahnliches geschlechtsspezifisches
Muster zeigt sich auch in Bezug auf Schlafstérungen und Niedergeschlagenheit. Wah-
rend die Pendelzeit bei Frauen deutlich damit zusammenhangt, ob sie Schlafstérun-
gen haben oder haufig niedergeschlagen sind, zeigt sich dies bei Mannern nicht. Dass
sich das Pendeln bei Frauen starker auf die Gesundheit auswirkt als bei Mannern,

finden auch andere Studien (z.B. Kiinn-Nelen, 2016; Ruger & Schulze, 2016).

Nicht- oder Kurzpendelnde
® [ | Nahpendelnde
ﬂ [ I Mitteldistanzpendelnde

HBE Fernpendelnde

Ruicken-,
Kreuzschmerzen

Schlafstérungen

Mudigkeit,
Erschopfung
59
23
Nieder- 27
geschlagenheit =26
28
29
Emotionale 38
Erschopfung 36
39
\ \ \ \ \ |
80% 60 % 40 % 20% 0% 0% 20% 40% 60 %

Abb. 3.11 Gesundheitliche Beschwerden nach Pendeltypen und Geschlecht
(8498 <n<8512)

80 %
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Empfundene Belastung durch das Pendeln

Die Mitteldistanz- und Fernpendelnden wurden gefragt, ob sie das Pendeln als Belas-
tung empfinden?®. Es zeigt sich, dass sich mehr als jeder dritte Pendelnde mit einem
taglichen Gesamtarbeitsweg von mindestens einer Stunde durch das Pendeln belas-
tet fuhlt (37 %). Dabei nehmen Frauen das Pendeln eher als Belastung wahr als Man-
ner. Tendenziell fuhlen sich Beschaftigte mit einem hohen Bildungsniveau haufiger
durch das Pendeln belastet. Die Lange der Arbeitszeit, das Alter und auch, ob Kinder
im Haushalt wohnen, spielt dabei scheinbar keine Rolle.

Der Anteil der Beschaftigten, die sich durch das Pendeln belastet fuhlen, ist bei den
Fernpendelnden mehr als doppelt so hoch wie bei den Mitteldistanzpendelnden (66 %
vs. 29 %). Betrachtet man nur die Fernpendelnden, zeigt sich, dass sich diejenigen mit
langeren Arbeitszeiten, mit Kindern im Haushalt sowie Frauen und Beschaftigte mit
Vorgesetztenfunktion haufiger belastet fuhlen. Unter den Fernpendelnden ist die emp-
fundene Belastung in der Altersgruppe der 45 bis 55-Jahrigen am hochsten und am
seltensten empfinden die 55 bis 65-Jahrigen das Pendeln als belastend. Dies konnte
unter anderem darauf zurtckzufuhren sein, dass Beschaftigte, die in jingerem Alter
sehr lange Pendelzeiten als belastend wahrnehmen, versuchen, diese mit zunehmen-
dem Alter zu vermeiden. Unter den Mitteldistanzpendelnden spielen diese individuel-
len Faktoren eher keine Rolle fur die empfundene Belastung durch das Pendeln.

Weiterhin fuhlen sich besonders diejenigen Mitteldistanz- und Fernpendelnden durch
das Pendeln belastet, die haufig einen starken Termin- und Leistungsdruck erleben.
Haben sie das Gefuhl, am Arbeitsplatz Teil der Gemeinschaft zu sein, fuhlen sie sich
durch das Pendeln weniger belastet. Auch die erfahrene soziale Unterstitzung am
Arbeitsplatz kann dazu beitragen, dass das Pendeln seltener als belastend wahrge-
nommen wird. Die wahrgenommene Pendelbelastung bei Beschaftigten, die hohem
Termin- und Leistungsdruck ausgesetzt sind, kann dadurch allerdings nur geringfugig
abgemildert werden.

Mitteldistanz- und Fernpendelnde, die sich durch das Pendeln belastet fuhlen, berich-
ten seltener einen (sehr) guten allgemeinen Gesundheitszustand (63 %) als die, die
sich durch das Pendeln nicht belastet fuhlen (74 %). Dies gilt fur Frauen etwas starker
(58 % vs. 74 %) als fur Manner (67 % vs. 73 %). Auch die Zufriedenheit mit der Work-
Life-Balance, das Gelingen, am Feierabend von der Arbeit abzuschalten und der Er-
holungszustand vor Arbeitsbeginn sind deutlich schlechter, wenn sich Beschaftigte
durch das Pendeln belastet fuhlen (Abb. 3.12).

8 Damit wird die beeintrachtigende Beanspruchung durch das Pendeln gemessen. Zur besseren

Allgemeinverstandlichkeit wird beeintrachtigende Beanspruchung in diesem Bericht als (subjektiv)
wahrgenommene, geflihlte bzw. empfundene Belastung beschrieben.
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Abb. 3.12 Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance, Abschalten-Kénnen und
Erholung nach empfundener Belastung durch Pendeln und Geschlecht
(nur Mitteldistanz- und Fernpendelnde, 2 718 <n <2 719)
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Die wahrgenommene Belastung durch das Pendeln spiegelt sich auch in den gesund-
heitlichen Beschwerden wider (siehe Abb. 3.13). Mitteldistanz- und Fernpendelnde,
die sich durch das Pendeln belastet fuhlen, haben haufiger Rucken- und Kreuz-
schmerzen und Schlafstorungen; sie sind haufiger mude und erschopft, niederge-
schlagen und auch emotional erschopft.
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Abb. 3.13 Gesundheitliche Beschwerden nach empfundener Belastung durch Pendeln
(nur Mitteldistanz- und Fernpendelnde, 2 713 <n <2 717)

3.4 Arbeiten auf dem Arbeitsweg

Die Zeit wahrend des Pendelns kann auf unterschiedliche Art verbracht werden. Ein
Teil der Beschaftigten nutzt sie, um Arbeitsaufgaben zu erledigen. So werden z.B. im
Auto geschaftliche Telefonate gefuhrt oder es wird in der Bahn am Laptop gearbeitet.
Insbesondere, wenn Arbeit auf dem Arbeitsweg als Arbeitszeit anerkannt wird, kann
dies die zeitliche Zusatzbelastung durch das Pendeln reduzieren. Andererseits kann
die Arbeit auf dem Arbeitsweg auch belastend wirken, insbesondere dann, wenn die
Arbeitszeit nicht anerkannt wird, die Arbeit aber aus Zeit- und Leistungsdruck erledigt
wird. Auch die Pendelmodalitaten der Arbeit auf dem Pendelweg, wie z.B. die Um-
stande des Verkehrsmittels, tragen dazu bei, ob sich die Arbeit als Belastung auswirkt
(Hafner et al., 2012; Ducki, Gerstenberg, & Nguyen, 2017).
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Abbildung 3.14 zeigt, dass 13 Prozent der Beschaftigten haufig (5 %) oder manchmal
(8 %) Arbeitsaufgaben auf dem Arbeitsweg erledigen. 17 Prozent tun das selten und

70 Prozent nie.
-\ Arbeiten auf dem Arbeitsweg

30% B Haufig
B Manchmal
Selten
Nie

70%

Abb. 3.14 Arbeiten auf dem Arbeitsweg (n = 8 616)

Beschaftigte mit langen Pendelzeiten arbeiten haufiger auf dem Arbeitsweg (Mittel-
distanzpendelnde: 7 %; Fernpendelnde 8 %) als Nahpendelnde oder Nicht- bzw. Kurz-
pendelnde (jeweils 4 %). Gerade bei langen Pendelwegen kann die Erledigung von
Arbeitsaufgaben auf dem Pendelweg die wahrgenommene Belastung durch das Pen-
deln noch einmal verstarken (siehe Abb. 3.15).

Arbeiten auf dem Arbeitsweg Mitteldistanzpendelnde [l Fernpendeinde

Haufig, manchmal 37

SN | 6O
Nie 28
61
| | | |
0% 20% 40% 60 % 80%

Pendeln wird als belastend empfunden

Abb. 3.15 Empfundene Belastung durch Pendeln nach Arbeiten auf dem
Arbeitsweg (nur Mitteldistanz- und Fernpendelnde, n =2 719)
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Demografische Merkmale

Geschlecht, Lange der Arbeitszeit und Bildungsniveau hangen nicht damit zusam-
men, ob auf dem Arbeitsweg gearbeitet wird (siehe auch Tab. 2a im Anhang). Auch
die Lebenssituation scheint eine eher untergeordnete Rolle zu spielen: 5 Prozent der
Beschaftigten, die nicht in einer Partnerschaft leben bzw. keine Kinder haben und
6 Prozent der Beschaftigten, die in einer Partnerschaft leben bzw. Kinder haben, arbei-
ten auf dem Arbeitsweg. Beschaftigte hoherer Altersgruppen arbeiten etwas seltener
auf dem Arbeitsweg als jungere Beschaftigte (bis 44 Jahre: 6%, 45—-54 Jahre 5%,
mindestens 55 Jahre: 4 %).

Fur Beschaftigte mit eher geistigen Tatigkeiten und fur Fuhrungskrafte ist die Wahr-
scheinlichkeit, auf dem Arbeitsweg zu arbeiten, erhoht. Beschaftigte, die haufig auf
dem Arbeitsweg arbeiten, haben haufiger Telearbeit vereinbart (30 %) als die Ubrigen
Beschaftigten (10 %).

Mit Blick auf die Wirtschaftsbereiche zeigt sich, dass der Pendelweg haufiger im
Handwerk (8 %) und seltener in der Industrie (4 %) bzw. im 6ffentlichen Dienst (3 %)
zum Arbeiten genutzt wird. Daruber hinaus arbeiten Beschaftigte in Kleinbetrieben
tendenziell haufiger auf dem Arbeitsweg (7 %) als Beschaftigte in mittleren (4 %) oder
groRen Betrieben (5 %).

Besonders verbreitet ist das Erledigen von Aufgaben auf dem Arbeitsweg bei Beschaf-
tigten in Einkaufs-, Vertriebs- und Handelsberufen (10 %). Auch unter Beschaftigten
in den Bereichen Unternehmensfihrung und -organisation ist das haufige Arbeiten
auf dem Arbeitsweg im Vergleich zu Beschaftigten in anderen Berufsfeldern relativ
weit verbreitet (9 %). Nahezu alle Beschaftigten im Bereich von Verkehr und Logistik
(99 %) arbeiten hingegen nie auf dem Weg zur Arbeit.

Stressoren und Ressourcen

Beschaftigte, die haufig hohem Termin- und Leistungsdruck ausgesetzt sind, nutzen
die Pendelzeit haufiger zum Arbeiten (33 % vs. 27 %). Allerdings zeigt sich auch, dass
Arbeit auf dem Arbeitsweg insbesondere bei einer geringeren Arbeitsintensitat zu ei-
nem Anstieg der Pendelbelastung beitragt. Bei einer hohen bestehenden Arbeitsbe-
lastung scheint die Pendelbelastung bereits als so hoch wahrgenommen zu werden,
dass das Arbeiten auf dem Arbeitsweg nur noch eine untergeordnete Rolle spielt.

Auch der eigene Einfluss darauf, wann man die Arbeit beginnt und beendet und wann
man Pause macht, hangt mit Arbeit auf dem Arbeitsweg zusammen. So haben Be-
schaftigte, die auf dem Arbeitsweg arbeiten, einen hoheren allgemeinen und zeitlichen
Handlungsspielraum (siehe Tab. 2b im Anhang). Deutlich wird allerdings auch, dass
Beschaftigte, die haufig auf dem Arbeitsweg Arbeitsaufgaben erledigen, starkere zeit-
liche Entgrenzung zwischen Arbeit und Privatleben erfahren. So kommen bei ihnen
Uberstunden (mehr als zwei Uberstunden pro Woche: 69 % vs. 46 % bei den Gbrigen
Beschaftigten), lange Arbeitszeiten (39% vs. 14 %), verkurzte Ruhezeiten (36 % vs.
17 %) und auch Kontaktierung im Privatleben aus arbeitsbezogenen Grunden hau-
figer vor (37 % vs. 11%). Daher ist es nicht verwunderlich, dass die Trennung von
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Arbeit und Privatleben bei diesen Beschaftigten seltener gut moglich ist (57 %) als bei
Beschaftigten, die nicht auf dem Arbeitsweg arbeiten (78 %). Die Trennung der Le-
bensbereiche ist dieser Beschaftigtengruppe jedoch nur etwas seltener wichtig (72 %
vs. 79%). Es ist davon auszugehen, dass ein Viertel (25 %) der Beschaftigten, die auf
dem Arbeitsweg arbeiten, besonders belastet sind, da ihnen die Trennung von Arbeit
und Privatleben wichtig ist, dies aber in ihrer Tatigkeit nicht moglich ist. Beschaftigte,
denen die Trennung von Privatleben und Beruf wichtig ist, arbeiten seltener auf dem
Arbeitsweg (5 %) als diejenigen, denen die Trennung nicht wichtig ist (7 %). Weiterhin
erfahren Beschaftigte, die auf dem Arbeitsweg arbeiten, seltener Unterstutzung von
ihrer Fihrungskraft oder aus dem Kollegenkreis und sie flhlen sich bei der Arbeit auch
seltener als Teil einer Gemeinschaft.

Work-Life-Balance, Erholung und Gesundheit

Das Arbeiten auf dem Arbeitsweg geht auch mit einer geringeren Zufriedenheit mit der
Work-Life-Balance einher (67 % vs. 82 %; vgl. Abb. 3.16 und Tab. 2c im Anhang). Dies
gilt fir Manner und Frauen gleichermal’en und auch, wenn verschiedene demografi-
sche Aspekte und die Art der Tatigkeit mit in die Analysen einbezogen werden. Eben-
so gelingt Beschaftigten, die auf dem Arbeitsweg arbeiten, das mentale Abschalten
von der Arbeit am Feierabend nicht so gut (gut abschalten: 33 % vs. 51 %). Dies gilt
fur Manner in besonderem Malde und kann teilweise durch einen hohen Termin- und
Leistungsdruck sowie Uberstunden erklart werden. Auch fiir den Erholungszustand
vor dem Arbeitsbeginn spielt das Arbeiten auf dem Arbeitsweg eine Rolle. Beschaftig-
te, die auf dem Arbeitsweg arbeiten, fuhlen sich vor der Arbeit seltener erholt (55 %)
als Beschaftigte, die dies nicht tun (59 %). Dass sich Manner, die auf dem Arbeitsweg
arbeiten, erholter fuhlen (siehe Abb. 3.16), ist auf die damit einhergehenden unter-
schiedlichen Tatigkeiten zuruckzufuhren. Weiterhin sind Beschaftigte, die auf dem
Arbeitsweg arbeiten, haufiger von Ruckenschmerzen, Schlafstorungen, Mudigkeit,
Niedergeschlagenheit und emotionaler Erschopfung betroffen. So ist es nicht verwun-
derlich, dass diese Beschaftigtengruppe auch ihren allgemeinen Gesundheitszustand
schlechter einschatzt als Beschaftigte, die nicht auf dem Arbeitsweg arbeiten.
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Abb. 3.16 Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance, Abschalten-Kénnen, Erholung
nach Arbeit auf dem Arbeitsweg und Geschlecht (8 608 < n < 8 616)

3.5 Wochenendpendeln

Fernpendelnde investieren taglich viel Zeit, um vom Wohnort zum Arbeitsort zu gelan-
gen. Der Wechsel eines Jobs, eine Versetzung, eine neue Partnerschaft — es gibt
viele Grunde warum der Arbeitsort vom bevorzugten Wohnort nur mit hohem zeit-
lichen Aufwand oder gar nicht taglich zu erreichen ist. So gibt es eine Gruppe an Be-
schaftigten, die neben ihrem Hauptwohnsitz einen zweiten Wohnsitz in der Nahe ihrer
Arbeitsstatte hat. Bestimmte Berufsgruppen (z.B. Fernfahrer und Fernfahrerinnen,
Seeleute) ubernachten haufig ebenfalls nur an freien Tagen zuhause (vgl. Schnei-
der, Ruppenthal & Luck, 2009). Diese Beschaftigten pendeln fur das Wochenende
zuruck zu ihrem eigentlichen Wohnort. Auch viele Beschaftigte, die unter der Woche
an verschiedenen Arbeitsorten, z. B. auf Montage, arbeiten, missen zum Beginn ei-
ner Arbeitswoche haufig lange Anfahrtswege in Kauf nehmen. Zu diesen sognannten
Wochenendpendelnden gehdren 3 Prozent der Beschaftigten. Diese Groflenordnung
entspricht anderen Untersuchungen, z.B. auf der Basis des Mikrozensus (vgl. Ru-
ger & Sulak, 2017).

Fiur die Beschaftigten bietet das Wochenendpendeln in der Regel den Vorteil, dass
sie unter der Woche einen kurzen Weg zur Arbeit haben. So finden sich unter den
Wochenendpendelnden mehr Nicht- bzw. Kurzpendelnde (39 %) und weniger Mittel-
distanz- und Fernpendelnde (25 %) als unter den ubrigen Beschaftigten (Nicht- und
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Kurzpendelnde: 32 %; Mitteldistanz-/Fernpendelnde: 32 %). Allerdings haben Wochen-
endpendelnde haufig noch weitere Mobilitatsbedingungen (siehe Abb. 3.17). So arbei-
ten sie deutlich seltener Uberwiegend an einem festen Arbeitsort (56 %) als die Ubrigen
Beschaftigten (76 %). Und von den Wochenendpendelnden, die Uberwiegend an einem
festen Arbeitsort arbeiten, hat Uber die Halfte mobile Anteile in ihrer Arbeit (vgl. Kap. 6).
Wochenendpendelnde haben auch haufiger Telearbeit vereinbart (17 % vs. 12%), was
die Abwesenheitszeit vom Lebensmittelpunkt bzw. von Familie und Freunden verkirzt.

Arbeitsort fest, ohne mobile Anteile
Arbeitsort fest, mit mobilen Anteilen [l Arbeitsort wechselnd/mobil

Kein Wochenendpendeln 50 25
Wochenendpendeln 25 31

\ \ \ \ |
0% 20% 40% 60 % 80% 100 %

Rundungsfehler mdglich

Abb. 3.17 Wochenendpendeln nach Anteilen mobiler oder wechselnder Arbeitsorte
(n =8 450)

Demografische Merkmale

Wochenendpendeln ist unter Mannern deutlich weiter verbreitet (5 %) als unter Frauen
(1%). Dieser Geschlechtereffekt lasst sich unter anderem dadurch erklaren, dass Man-
ner und Frauen unterschiedlichen Berufen nachgehen (Ruger & Sulak, 2017; siehe auch
Kap. 2.2). Das Bildungsniveau (hoch: 4 %, niedrig/mittel: 3 %) spielt dafur eine unterge-
ordnete Rolle. Am weitesten ist Wochenendpendeln bei Beschaftigten unter 30 Jahren
verbreitet, am wenigsten bei Personen ab 55 Jahren (siehe Tab. 3a im Anhang). Auch
die Lebenssituation bestimmt haufig, ob Wochenendpendeln bzw. die Abwesenheit vom
Lebensmittelpunkt unter der Woche in Kauf genommen wird. So ist Wochenendpendeln
unter Singles (5%) weiter verbreitet als unter Beschaftigten, die in einer Partnerschaft
leben (3%). Auch Beschaftigte mit Kindern im Haushalt gehoren seltener zu den Wo-
chenendpendelnden. Die soziodemografischen Befunde zum Wochenendpendeln fin-
den sich auch in anderen Studien (Ruger & Sulak, 2017, Schneider et al., 2009; Schnei-
der et al., 2008).

Unter den Beschaftigten, die in groflen Unternehmen arbeiten, finden sich geringfugig
mehr Wochenendpendelnde (4 %) als unter den Beschaftigten, die in kleinen oder mitt-
leren Unternehmen arbeiten (3 %). Weiterhin zeigt sich, dass Beschaftigte, die hoch-
komplexe Tatigkeiten ausuben (5%; komplexe Spezialistentatigkeiten: 4 %, einfache
und fachlich ausgerichtete Tatigkeiten: 3 %), etwas haufiger Wochenendpendelnde sind.
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In Bezug auf die Berufe zeigt sich, dass das Wochenendpendeln am weitesten bei Be-
schaftigten in Sicherheitsberufen (10 %), Bau- und Ausbauberufen (6 %), Fertigungsbe-
rufen (5%) und Berufen in Unternehmensfuhrung und -organisation (5 %) verbreitet ist.

Arbeitsbedingungen

Wochenendpendelnde unterscheiden sich nicht von den tbrigen Beschaftigten im Hin-
blick auf ihre Arbeitsintensitat oder ihren zeitlichen und allgemeinen Handlungsspiel-
raum (siehe Tab. 3b im Anhang). Auch Uberstunden, Wochenendarbeit und Arbeit zu
untypischen Zeiten kommen bei ihnen ahnlich haufig vor (siehe Abb. 3.18). Was die
Wochenendpendelnden jedoch kennzeichnet ist, dass sie haufiger lange Arbeitszei-
ten und verkirzte Ruhezeiten haben. Aullerdem werden sie haufiger im Privatleben
kontaktiert als die Ubrigen Beschaftigten, was wiederum unter anderem damit zusam-
menhangen kann, dass sie auch haufiger Telearbeitsvereinbarungen haben (s.o.).
Wochenendpendelnde unterscheiden sich auch nicht von den Ubrigen Beschaftigten
in ihrer Einschatzung danach, ob die Trennung von Arbeit und Privatleben in ihrem
Beruf moglich ist (77 % bzw. 76 %). Den Wochenendpendelnden ist diese Trennung
tendenziell etwas seltener wichtig (72 % vs. 79 %). Die soziale Einbindung am Arbeits-
platz und Unterstutzung durch die Fuhrungskraft unterscheidet sich kaum von der der
Ubrigen Beschaftigten. Allerdings fuhlen sich Wochenendpendelnde tendenziell etwas
seltener von ihren Kollegen und Kolleginnen (74 % vs. 76 %) unterstutzt.

Kein Wochenendpendeln [l Wochenendpendeln

Uberstunden 48
(>2h/Woche) | 51
Sehr lange

Arbeitszeiten 15

(248 h/Woche) /IR 27

Verklrzte 18
Ruhezeiten
(1/Monat) N 23
Haufige 12
Kontaktierung

im Privatieben MMM 15

Wochenendarbeit 43

(2 1/Monat) | 42

Arbeitszeit aullerhalb 22

von 7 und 19 Unr — 22
\ \ |

0% 20% 40% 60 %

Abb. 3.18 Zeitliche Entgrenzung nach Wochenendpendeln (8 143 < n <8 573)
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Work-Life-Balance, Erholung und Gesundheit

Wochenendpendelnde sind seltener zufrieden mit ihrer Work-Life-Balance (siehe Tab.
3¢ im Anhang und Abb. 3.19). Dies ist wahrscheinlich unter anderem auf die Trennung
von Familie und Freunden und damit der unzureichenden Zeit mit Partner bzw. Part-
nerin und — falls vorhanden — den Kindern zurickzufihren. Fir die sehr kleine Gruppe
der wochenendpendelnden Frauen zeigt sich der Zusammenhang mit der Work-Life-
Balance nicht.

e o
ﬁ “ Kein Wochenendpendeln
[ N | Wochenendpendeln

81
Zufrieden mit der T, 63
Work-Life-Balance 82
T 80
51
Gut abschalten T 44
kénnen 49
n<50
58
. 56
Erholt vor
der Arbeit 59
n<50
\ \ \ \ \
0% 20% 40% 60 % 80% 100 %

Abb. 3.19 Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance, Abschalten-Konnen und Erholung
nach Arbeit auf dem Arbeitsweg und Geschlecht (8 608 < n < 8 616)

Wochenendpendelnde scheinen jedoch seltener Schlafstorungen zu haben und
seltener mude und erschopft zu sein als die ubrigen Beschaftigten (vgl. Abb. 3.20).
Dies kann verschiedene Grunde haben. Unter anderem ist bei dieser Gruppe nicht
nur die tagliche Pendelbelastung sondern meist auch der Umfang an privaten Ver-
pflichtungen reduziert (vgl. Beermann et al., 2017). Werden demografische Aspekte
(u.a. Geschlecht, Alter, Wochenarbeitszeit, Art der Tatigkeit, Bildungsniveau) mit in
die Analysen einbezogen, verschwinden diese Zusammenhange. Auch in der subjek-
tiven Einschatzung ihres allgemeinen Gesundheitszustands unterscheiden sich die
Wochenendpendelnden nicht von den ubrigen Beschaftigten. Unter anderem kann
dies auf einen ,Healthy-mobile“-Selektionseffekt zurtickzufuhren sein. Beschaftigte
mit hohen Mobilitatsanforderungen behalten diese bei, wenn sie damit gut umgehen
konnen. Wenn sich Beschaftigte allerdings dadurch belastet fihlen, versuchen sie die
Mobilitatsanforderungen zu reduzieren (z.B. Paridon, 2012).
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Abb. 3.20 Gesundheitliche Beschwerden nach Wochenendpendeln (8 750 <n <8 763)

3.6 Zusammenfassung

Im vorliegenden Kapitel wurde betrachtet, wie viele und welche Beschaftigte wie lange
am Tag zur Arbeit pendeln, auf dem Arbeitsweg arbeiten und zu den Wochenendpen-
delnden gehoren.

7 Prozent der Beschaftigten gehoren zu den Fernpendelnden, die taglich mindestens
zwei Stunden Fahrtzeit auf sich nehmen. Diese haben haufiger ein hohes Bildungs-
niveau, arbeiten haufiger in Vollzeit und sind haufiger alleinlebend ohne Kinder. Am
weitesten verbreitet ist das Fernpendeln bei Beschaftigten mit IT- und naturwissen-
schaftlichen Dienstleistungsberufen. Beschaftigte mit langen Pendelzeiten arbeiten
auch haufiger auf dem Arbeitsweg. Auf dem Arbeitsweg Arbeitsaufgaben zu erledigen
ist unter Beschaftigten mit geistigen Tatigkeiten und Fuhrungskraften weiter verbrei-
tet. Andererseits erledigen auch viele Beschaftigte im Handwerk Aufgaben auf dem
Arbeitsweg. 3 Prozent der Beschaftigten gehoren zu den Wochenendpendelnden. Sie
sind haufiger mannlich und alleinlebend.

Auch einige Zusammenhange der berufsassoziierten Mobilitat mit verschiedenen
Arbeitsbedingungen konnten beobachtet werden. So gehen Beschaftigte mit langen
Pendelwegen und die, die auf dem Arbeitsweg arbeiten, haufiger Tatigkeiten mit einer
hohen Arbeitsintensitat nach. Diese Beschaftigten haben aber auch haufiger Einfluss
auf die zeitliche Gestaltung ihres Arbeitstages. Fernpendelnde haben gleichzeitig je-
doch haufiger sehr lange Wochenarbeitszeiten. Beschaftigte, die auf dem Arbeitsweg
arbeiten, machen haufiger Uberstunden und kénnen gleichzeitig die Pendelzeit nicht



58

zum Abschalten und zur Entspannung nutzen. Verkurzte Ruhezeiten kommen haufiger
bei Beschaftigten vor, die auf dem Arbeitsweg arbeiten, und genauso auch bei Wo-
chenendpendelnden. Dass Beschaftigte in ihrer Freizeit aus arbeitsbezogenen Grun-
den kontaktiert werden, kommt bei allen drei betrachteten pendelbezogenen Mobili-
tatsaspekten haufiger vor als bei den Ubrigen Beschaftigten. Gleichzeitig ist ihnen aber
auch die Trennung von Arbeit und Privatleben seltener wichtig. Allerdings ist auch der
Anteil derjenigen, denen die Trennung wichtig ist, diese in ihrer beruflichen Tatigkeit
aber nicht moglich ist, erhoht. Daruber hinaus erfahren insbesondere Fernpendelnde
weniger soziale Unterstitzung am Arbeitsplatz.

Schliel3lich wurde der Frage nachgegangen, inwiefern die verschiedenen Aspekte
berufsassoziierter Mobilitat mit dem Wohlbefinden und der Gesundheit von Beschaf-
tigten zusammenhangen. Insgesamt zeigt sich, dass Beschaftigte mit einer langeren
taglichen Pendeldauer und die, die auf dem Arbeitsweg arbeiten, unzufriedener mit
ihrer Work-Life-Balance sind, weniger erholt sind, ihre Gesundheit schlechter ein-
schatzen und auch mehr gesundheitliche Beschwerden haben. Bei Frauen sind diese
Zusammenhange deutlicher zu erkennen als bei Mannern. Arbeiten auf dem Arbeits-
weg geht jedoch bei beiden Geschlechtern gleichermalien mit einer schlechteren
Work-Life-Balance, Erholung und Gesundheit einher. Wochenendpendeln hingegen
hangt in den vorliegenden Daten nur bei Mannern mit einer geringeren Zufriedenheit
mit der Work-Life-Balance zusammen. Die Zusammenhange von berufsassoziierter
Mobilitat mit der Work-Life-Balance, der Erholung und der Gesundheit von Beschaf-
tigten wird in den Analysen aufgrund des ,Healthy-mobile“-Selektionseffekts mogli-
cherweise noch unterschatzt. Beschaftigte, die sich durch das Pendeln sehr belastet
fuhlen, versuchen wahrscheinlich die Pendelbelastung so schnell wie maglich zu re-
duzieren. Die in diesem Kapitel dargestellten Ergebnisse zeigen, dass insbesondere
langes tagliches Pendeln und die damit verbundene erhdhte arbeitsgebundene Zeit
eher ungunstig fur die Work-Life-Balance, die Erholung und die Gesundheit von Be-
schaftigten zu bewerten sind (vgl. z. B. Kinn-Nelen, 2016; Ruger & Schulze, 2016).
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4 Telearbeit

Die zunehmenden Mdoglichkeiten der Informations- und Kommunikationstechnologie
ermoglichen es vielen Beschaftigten, ihre Arbeit unabhangig von einem festen Arbeits-
ort zu verrichten. Bedingt durch die COVID-19-Pandemie ist der Anteil der Beschaftig-
ten, die mindestens einen Teil ihrer Arbeit von zuhause erledigen, in kurzer Zeit stark
angestiegen. Aber auch vorher haben schon viele Beschaftigte mindestens gelegent-
lich von zuhause aus gearbeitet. Die folgenden Zahlen stellen ein Abbild der Situation
2017 dar. Manche Beschaftigte arbeiten fast ausschlieRlich von zuhause aus, andere
arbeiten hauptsachlich an einem Arbeitsplatz vor Ort bei ihrem Arbeitgeber und an
manchen Tagen von zuhause aus und wieder andere Beschaftigte konnen mit ihrem
Laptop von uberall arbeiten. Da diese verschiedenen Formen der ortsflexiblen Arbeit
in der Praxis oft unterschiedlich benannt werden und auch die Grenzen nicht ganz
trennscharf sind (ILO, 2016), wird in diesem Kapitel nicht zwischen den verschiedenen
Formen differenziert, sondern der Begriff ,Telearbeit® als Oberbegriff verwendet. Den
dargestellten Analysen liegt die Frage zugrunde, ob der bzw. die Beschaftigte mit ih-
rem Arbeitgeber Homeoffice oder Telearbeit vereinbart hat. Dieser hier im Kapitel ver-
wendete Oberbegriff der ,Telearbeit® ist also nicht mit der gesetzlichen Definition von
Telearbeit gleichzusetzen. Nach der Arbeitsstattenverordnung sind Telearbeitsplatze
fest vom Arbeitgeber eingerichtet, wahrend andere Formen mobiler Arbeit (Remote
Work, Homeoffice) nicht gesetzlich definiert sind.

Dieses Kapitel gibt einen Uberblick dariiber, wie viele und welche Beschéftigte 2017
Telearbeit mit ihrem Arbeitgeber vereinbart hatten, und wie weit der Wunsch nach
Telearbeit bei den Ubrigen Beschaftigten verbreitet ist. Dabei wird auch immer wieder
auf die Gruppe der Beschaftigten eingegangen, die keine Telearbeitsvereinbarung
mit dem Arbeitgeber hat, aber dennoch — und damit ungeregelt — von zuhause aus
arbeitet. Daruber hinaus werden spezifische Arbeitsstressoren und -ressourcen un-
tersucht, die mit Telearbeit einhergehen. AbschlieRend wird die Rolle von Telearbeit
fur die Work-Life-Balance, die Erholung und die Gesundheit der Beschaftigten be-
leuchtet. In den dargestellten Ergebnissen werden zunachst alle Beschaftigten be-
rucksichtigt, unabhangig von der Art ihrer Tatigkeit. Da aber zumeist nur bestimmte
Tatigkeiten in Telearbeit ausgelbt werden konnen, werden die Analysen an einigen
Stellen zusatzlich fur die Teilstichprobe von Beschaftigten mit geistigen Burotatigkei-
ten® durchgefiihrt (vgl. Tab. 5a—c, 7a—c und 9a—c im Anhang). Durch die isolierte
Betrachtung soll gepruft werden, ob sich die Befunde auch innerhalb dieser homoge-
neren Gruppe von Beschaftigten zeigen oder ob sie (teilweise) auf Unterschiede in
den Tatigkeiten zurtickzufuhren sind.

% Fir die Teilstichprobe wurden Beschaftigte ausgewéhlt, die vorwiegend geistig an einem Biiro-

arbeitsplatz tatig waren, die als berufliche Stellung Angestellte oder Beamtinnen bzw. Beamte an-
gegeben haben und deren Tétigkeit nicht das niedrigste Anforderungsniveau (KIdB 2010) umfasst
(keine Helfer- oder Anlerntatigkeiten).
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Box 2 Telearbeit, Homeoffice und Mobiles Arbeiten

Begrifflichkeiten fir die Arbeitstatigkeit von zuhause sind in der letzten Zeit vielfaltiger gewor-
den. Neben dem Begriff der Telearbeit oder Teleheimarbeit hat sich auch der Begriff Home-
office mittlerweile im deutschen Sprachgebrauch etabliert. Hinzu kommt noch der relativ neu
definierte Begriff des Mobilen Arbeitens, welches auch einen Bezug zur ortsflexiblen Arbeit
hat. Haufig werden viele dieser Begriffe synonym verwendet, dabei gibt es — zumindest bei
einigen Begriffen — eine gesetzliche Definition, die auch an bestimmte arbeitsschutzrechtliche
Aspekte geknipft ist.

Der Begriff Telearbeit in der Arbeitsstattenverordnung (ArbStattV) rechtlich abgegrenzt.

Es handelt sich um fest einzurichtende Bildschirmarbeitsplatze in der privaten Wohnung

der Beschaftigten, die wochentliche Arbeitszeit in Telearbeit und Dauer der Einrichtung ist
vereinbart und die Bedingungen sind vertraglich festgelegt (§ 2 Abs. 7 ArbStattV), also z.B.
Uber den Arbeitsvertrag oder eine Betriebsvereinbarung. Der Arbeitgeber muss die bendtigte
Ausstattung bereitstellen und fiir deren Einrichtung sorgen. Auch bei der Arbeit in den Privat-
raumen des Arbeitnehmers bzw. der Arbeitnehmerin muss er die Sicherheit und den Gesund-
heitsschutz der Beschaftigten gewahrleisten. Dabei gilt eine ahnliche Regelsetzung wie bei
Bildschirmarbeitsplatzen in Unternehmen (insbes. Anhang 6 ArbStattV). Diese Form schlief3t
auch eine Gefdhrdungsbeurteilung, eine Unterweisung und eine Reihe von MalRnahmen zur
gesundheitsférderlichen bzw. ergonomischen Gestaltung des Telearbeitsplatzes ein.

Die enge Fassung des Telearbeitsbegriffs erschwert dabei die Zuordnung anderer Arbeits-
formen von zuhause bzw. auch mobiler Arbeitsformen. Die gelegentliche Arbeit von zuhause
bleibt davon zunachst unberihrt, so z. B. auch Homeoffice. Hierunter wird zumeist ein gele-
gentliches Arbeiten von zuhause verstanden. Bestimmte Berufe bzw. Tatigkeiten setzen auch
ein regelmafiges Arbeiten von zuhause explizit voraus, so z.B. in der Regel bei Lehrerinnen
und Lehrern. Eine weitere Form ist das Mobile Arbeiten. Hierunter wird ein sporadisches —
nicht unbedingt ganze Arbeitstage umfassendes — Arbeiten mit PC oder tragbaren Bildschirm-
geraten aullerhalb der eigentlichen Arbeitsstatte verstanden. Dabei ist Mobiles Arbeiten

aber nicht nur am hauslichen Arbeitsplatz, sondern theoretisch von vielen verschiedenen
Orten méglich, z.B. in Verkehrsmitteln, beim Kunden vor Ort, an Bahnhdfen, in Cafés etc.
Allerdings gelten auch fir diese Arbeitsformen und Bereiche gesetzliche Regelungen, wie
z.B. das Arbeitsschutzgesetz oder das Arbeitszeitgesetz. Auch fiir diese Arbeitsformen sind
demnach durch den Arbeitgeber MalRnahmen zu treffen und die Arbeit ist so zu gestalten,
dass Sicherheit und Gesundheit der Beschaftigten nicht beeintrachtigt werden.

Im folgenden Bericht wird primar der Begriff Telearbeit genutzt, wenn eine Vereinbarung zu
»1elearbeit oder Homeoffice* mit dem Arbeitgeber vorliegt. Es kann jedoch nicht abschlief3end
davon ausgegangen werden, dass sich hinter der Selbstauskunft der Beschéaftigten tatsach-
lich Telearbeit im Sinne der Arbeitsstattenverordnung verbirgt. Arbeit von zuhause (haufig,
manchmal, selten, nie) bezeichnet im Folgenden eine ungeregelte Arbeitsform ohne Verein-
barung bzw. Gber die Vereinbarung hinaus (vgl. Kapitel 2.3, Tab. 2.2).
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Verbreitung und AusmaR von Telearbeit

Analysen basierend auf dem Soziobkonomischen Panel (SOEP) zeigen, dass 2014
zwolf Prozent der Beschaftigten Uberwiegend oder gelegentlich von zuhause aus
gearbeitet haben (Brenke 2016). Auch nach hochgerechneten Daten des |AB-Be-
triebspanels 2018 haben 12 Prozent der Beschaftigten die Moglichkeit zur Telearbeit
(Grunau, Ruf, Steffes & Wolter, 2019). Die Analyse der Daten der BAuA-Arbeitszeit-
befragung kommt zu dem gleichen Ergebnis: In 2017 hatten 12 Prozent der abhangig
Beschaftigten Telearbeit vereinbart, wahrend es in 2015 noch 9 Prozent waren. Die
tendenzielle Zunahme an Beschaftigten mit der Moglichkeit zur Telearbeit zeigt sich
auch in anderen Befragungen (z.B. Grunau et al., 2019).

Bei knapp einem Drittel der Beschaftigten liegt keine Vereinbarung fur Telearbeit
bzw. Homeoffice vor, die Erledigung von Arbeitsaufgaben von zuhause aus ist den-
noch erforderlich (vgl. Abb. 4.1; die 31 % setzten sich zusammen aus 5 % haufig, 7 %
manchmal, 19% selten). Allerdings gibt Uber die Halfte der Beschaftigten mit Tele-
arbeitsvereinbarung (7 % aller Beschaftigten) an, auch Uber die Vereinbarung hinaus
von zuhause Arbeitsaufgaben zu erledigen (die 7 % setzten sich zusammen aus 2%
haufig, 2% manchmal, 3 % selten). Beschaftigte mit Telearbeitsvereinbarung erledi-
gen damit haufiger zusatzliche Arbeitsaufgaben von zuhause aus als Beschaftigte,
die keine Telearbeitsvereinbarung mit ihrem Arbeitgeber getroffen haben. Die Mog-
lichkeit, Arbeit von zuhause aus zu erledigen, scheint damit eine Extensivierung der
Arbeitszeit zu begunstigen, wie sie auch in anderen Untersuchungen berichtet wird
(z.B. Lott, 2020). Von allen Beschaftigten arbeitet etwas mehr als die Halfte nie von

zuhause aus.
12 % Telearbeit vereinbart

5%

31%

(Dartiber hinaus)
Arbeit von zu Hause erforderlich?
Nie

[ | Haufig, manchmal, selten

57 %

Abb. 4.1 Telearbeit und Arbeit von zuhause (n = 8 739)
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Auch von den Beschaftigten mit geistiger Burotatigkeit arbeiten 43 Prozent niemals
von zuhause aus. Ein gutes Drittel (34 %) erledigt ohne explizite Vereinbarung haufig,
manchmal oder selten Arbeit von zuhause aus. 13 Prozent arbeiten Uber eine Tele-
arbeitsvereinbarung hinaus von zuhause aus, und bei 10 Prozent der Beschaftigten
mit geistigen Burotatigkeiten und Telearbeitsvereinbarung ist keine zusatzliche Arbeit
von zuhause erforderlich. Diese Auswertungen zeigen, dass tatsachlich viel mehr Be-
schaftigte — zumindest gelegentlich — von zuhause aus arbeiten als die Abfrage von
expliziten Vereinbarungen mit dem Arbeitgeber es vermuten lasst.

Betrachtet man das Ausmal} der Arbeit von zuhause, so zeigen die Daten der BAuA-
Arbeitszeitbefragung, dass mehr als ein Drittel der Beschaftigten mit Telearbeitsver-
einbarung weniger als einen Tag in der Woche von der Mdglichkeit zur Telearbeit
Gebrauch macht (siehe Abb. 4.2). Am zweithaufigsten wird ein Tag pro Woche in Te-
learbeit gearbeitet. 22 Prozent arbeiten zwischen zwei und vier Tage und 16 Prozent
an funf oder mehr Tagen von zuhause aus. Insgesamt haben also lediglich 8 Prozent
der Beschaftigten eine Telearbeitsvereinbarung und nutzen diese auch regelmalig,
das heil3t mindestens einen Tag pro Woche.

Telearbeit vereinbart 100% — Ausmah Telearbeit
i i 16
Kelng Telearbeit . B 5 Tage/Woche und mehr
vereinbart
80% [ 2—4 Tage/Woche
ee 1 Tag/Woche
60% [~ Weniger als 1 Tag/Woche
27
40% | 9
20% 35

0%

Abb. 4.2 Telearbeit und Ausmal} von Telearbeit (links: n = 8 743, rechts: n = 1 033)

Insgesamt ist Telearbeit in Deutschland bisher weniger weit verbreitet als in vielen
anderen EU-Landern (Brenke, 2016; Eurofound, 2020b; Elldér, 2019). Dies weist auf
noch ungenutztes Potenzial hin (Brenke, 2016; Arnold, Steffes & Wolter, 2015; Grunau
etal., 2020). Die Grunde hierfur sind vielfaltig. So lassen viele Berufe bzw. Arbeitstatig-
keiten in Deutschland es nicht zu, dass Arbeit von zuhause oder unterwegs verrichtet
wird. Auch wird Telearbeit nicht — wie in manch anderen Landern — durch gesetzliche
MaRnahmen gefordert. Die Niederlande etwa haben im Jahr 2015 einen gesetzlichen
Anspruch auf die Prufung eines Homeoffice-Wunschs durch den Arbeitgeber einge-
fihrt (Niederlandisches Gesetz zur flexiblen Arbeit [Wet flexibel werken]'?). Darliber
hinaus mochten einzelne Vorgesetzte oder Arbeitgeber mit ihren Mitarbeiterinnen und

10" Zugriff am 27.02.2020 unter https:/wetten.overheid.nl/BWBR0011173/2016-01-01
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Mitarbeitern keine Telearbeitsvereinbarung schlie3en, auch wenn es die Tatigkeit zu-
lie3e (vgl. Brenke, 2016). Grunde hierfur reichen von erwarteten Schwierigkeiten in
der Zusammenarbeit mit Kollegen Uber Datenschutzbedenken bis hin zu fehlenden
technischen Voraussetzungen (Grunau et al., 2019). Auch eine fehlende Bereitschaft
zu einer strukturellen und kulturellen Veranderung im Betrieb kann der Grund sein
(vgl. Lott, 2020; Kossek, Lewis & Hammer, 2010). SchlieRlich bleibt Telearbeit aber
auch fur die Beschaftigten ein zweischneidiges Schwert (Grunau et al., 2019; Lott,
2019). So bietet sie Vorteile, wie z. B. eine bessere Vereinbarkeit von Arbeit und Pri-
vatleben; sie kann sich aber auch nachteilig auswirken, z.B., wenn es zu Schwierig-
keiten kommt, die zeitlichen, raumlichen und gedanklichen Grenzen zwischen beiden
Lebensbereichen zu ziehen (Eurofound, 2020b; Allen, Golden & Shockley, 2015).

Allerdings geben die Daten der BAuA-Arbeitszeitbefragung Hinweise darauf, dass
Beschaftigte Telearbeit durchaus als Flexibilisierungsinstrument zur Realisierung von
Arbeitszeitwunschen einsetzen. So hatten sowohl Manner als auch Frauen mit Kin-
dern im Haushalt in 2017 haufiger eine Telearbeitsvereinbarung, wenn sie 2015 den
Wunsch hatten, die Arbeitszeit zu verkurzen.

Neben der Moglichkeit zur Vereinbarkeit der beruflichen Tatigkeit mit familiaren und
privaten Verpflichtungen gibt es noch weitere Grinde, warum Beschaftigte in Telearbeit
arbeiten. Neben mehr Kontrolle Uber die zeitliche Gestaltung des Arbeitstages und der
Moglichkeit konzentriert ohne Unterbrechungen zu arbeiten, stellt Telearbeit auch eine
Maoglichkeit dar, die tagliche Pendelbelastung zu reduzieren (vgl. Eurofound, 2020b;
Fuhr&Pociask, 2011; Lachapelle, Tanguay & Neumark-Gaudet, 2017). Tatsachlich ha-
ben Beschaftigte mit langen Pendelzeiten, also Mitteldistanzpendelnde und insbeson-
dere Fernpendelnde, haufiger Telearbeit vereinbart als die Ubrigen Beschaftigten (siehe
Abb. 4.3).

Nicht- oder
Kurzpendelnde

Nahpendelnde 9

Mitteldistanz-
pendelnde

Fernpendelnde 21

0% 10% 20% 30%

Telearbeit vereinbart

Abb. 4.3 Telearbeit nach Pendeltypen (n = 8 504)
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4.1 Demografische Merkmale

Soziodemografische Merkmale

Haufig wird die Moglichkeit zur Telearbeit im Kontext der Verbesserung der Vereinbar-
keit von Arbeit und Privatleben diskutiert (Lott, 2019; Stettes, 2018). Andererseits las-
sen nur bestimmte Tatigkeiten auch Telearbeit zu (vgl. Kossek et al., 2010). Der Frage,
welche Beschaftigtengruppen haufiger Telearbeit vereinbart haben als andere, wird im
Folgenden nachgegangen (siehe auch Tab. 4a, 5a, 8a und 9a im Anhang).

Manner (14 %) haben 2017 haufiger Telearbeit vereinbart als Frauen (10 %). Allerdings
ist bei Frauen das Ausmal}, also die Anzahl der Tage, die von zu Hause gearbeitet
wird, im Durchschnitt hoher als bei Mannern (vgl. Eurofound, 2020b; Lott, 2020; Lott,
2019; Kossek et al., 2010). Uber ein Viertel der Frauen mit Telearbeitsvereinbarung
arbeitet zwei bis vier Tage (27 %; Manner: 19 %) und 18 Prozent mindestens funf Tage
von zuhause aus (Manner: 14 %). Berucksichtigt man in der Analyse, dass Frauen
haufiger in Teilzeit und damit zum Teil auch an weniger Tagen in der Woche arbeiten,
verstarkt sich dieser Geschlechterunterschied tendenziell.

Dass Manner haufiger als Frauen Telearbeit vereinbart haben, geht einher mit einer
weiteren Verbreitung der Telearbeit bei FUhrungskraften und Vollzeitarbeit. Insgesamt
arbeiten 14 Prozent der Fuhrungskrafte und 10 Prozent der Nicht-Fuhrungskrafte in
Telearbeit. Dieses Ergebnis deckt sich mit anderen Studien, die berichten, dass insbe-
sondere Beschaftigte in hdheren Positionen Zugang zu Telearbeit haben (Lott, 2020;
Lott, 2017; Felstead, Jewson, Phizacklea & Walters, 2002). Die Betrachtung des Aus-
maldes der Telearbeit zeigt jedoch, dass Fuhrungskrafte mit Telearbeitsvereinbarung
tendenziell eher selten davon Gebrauch machen (38 % seltener als einen Tag in der
Woche, 30 % genau einen Tag in der Woche, 32 % mehr als einen Tag in der Woche)
als Beschaftigte ohne Fuhrungsverantwortung (33 % seltener als einen Tag in der
Woche, 26 % genau einen Tag in der Woche, 41 % mehr als einen Tag in der Woche).
Insbesondere tagliche Telearbeit bzw. Telearbeit an mindestens funf Tagen in der
Woche kommt bei Beschaftigten mit Vorgesetztenfunktion seltener vor als bei den tb-
rigen Beschaftigten. Allerdings ist unter Fihrungskraften auch die ungeregelte Arbeit
von zuhause ohne Telearbeitsvereinbarung weit verbreitet. Mannliche und weibliche
FUhrungskrafte unterscheiden sich weniger bezuglich ihres Ausmalles an Telearbeit
(15% vs. 13%), und auch bei Vollzeitbeschaftigten fallen die Unterschiede geringer
aus (Manner: 14 %, Frauen: 11 %). Jeder bzw. jede funfte hochqualifizierte Beschaf-
tigte (21 %) hat eine Telearbeitsvereinbarung getroffen. Im niedrigen bzw. mittleren
Bildungsbereich trifft dies nur auf 7 Prozent der Beschaftigten zu.

Am weitesten ist Telearbeit unter Beschaftigten in der Altersgruppe zwischen 30 und
44 Jahren verbreitet. Beschaftigte mit Kindern im Haushalt haben haufiger eine Tele-
arbeitsvereinbarung als Beschaftigte ohne minderjahrige Kinder. Am haufigsten ha-
ben Manner und Frauen eine Telearbeitsvereinbarung, wenn das jungste Kind im
Haushalt bis zu sechs Jahre alt ist (siehe Abb. 4.4). Mit zunehmendem Alter der Kin-
der nimmt der Anteil wieder ab — und zwar starker bei Frauen als bei Mannern. Ist das
jungste Kind im Haushalt ein Teenager, sind sowohl bei den Frauen als auch bei den
Mannern keine Unterschiede zu Beschaftigten ohne Kinder festzustellen.
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Telearbeit vereinbart
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15 bis 49 Jahre, alle alle alle 50 bis 65 Jahre,
ohne Kinder Altersgruppen, Altersgruppen, Altersgruppen, ohne Kinder
jungstes Kind: jungstes Kind: jungstes Kind:
bis 6 Jahre 7 bis 12 Jahre 13 bis 17 Jahre

Abb. 4.4 Telearbeit in unterschiedlichen Lebensphasen (n = 8 744)

Telearbeit scheint also in begrenztem Ausmalf} sowohl von Mannern als auch Frauen
zur Vereinbarkeit von Arbeit und Familie — insbesondere bei kleinen Kindern — ge-
nutzt zu werden (siehe auch Eurofound, 2020b; Elldér, 2019; Troup & Rose, 2012).
Neben der Betreuung von Kindern pflegen viele Beschaftigte auch Personen aus
ihrem familiaren oder sonstigen privaten Umfeld. Auch fur diese Beschéaftigtengruppe
konnte Telearbeit zur besseren Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben beitragen.
Allerdings zeigen die Daten der BAuA-Arbeitszeitbefragung, dass Pflegende seltener
eine Telearbeitsvereinbarung haben (7 %) als Beschaftigte ohne private Pflegeauf-
gaben (12 %). Dies gilt sowohl fur Manner (10 % vs. 14 %) als auch fur Frauen (5%
vs. 11%). Telearbeitsvereinbarungen scheinen daher bislang zur Vereinbarung von
Erwerbstatigkeit und Pflegeaufgaben eine untergeordnete Rolle zu spielen. Andere
Studien zeigen zudem, dass eine Pflegetatigkeit eher zu einer Einschrankung des
Erwerbsumfangs fuhrt (vgl. Nowossadeck, Engstler & Klaus, 2016). Dies ist unter an-
derem dadurch zu erklaren, dass die Gruppe der Pflegenden eher weiblich, in Teilzeit
beschaftigt und hoheren Alters (55—-65) ist, ohne Kinder im Haushalt lebt und ein
mittleres Bildungsniveau hat. Wahrend der typische Beschaftigte mit Telearbeitsver-
einbarung hingegen mannlich, in Vollzeit beschaftigt und mittleren Alters (30—-44) ist,
mit Kindern im Haushalt lebt und ein hohes Bildungsniveau hat.

Wirtschaftsstrukturelle Merkmale und Berufe

Telearbeit ist im Dienstleistungsbereich weiter verbreitet als in der Industrie und im
offentlichen Dienst. Im Handwerk kommt Telearbeit kaum vor. Die Anzahl der Tage,
die pro Woche in Telearbeit gearbeitet werden, ist im oOffentlichen Dienst allerdings
hoher als in der Industrie oder im Dienstleistungsbereich. Die Verbreitung hangt au-
Rerdem von der BetriebsgroRe ab: Nur 9 Prozent der Beschaftigten in Kleinbe-
trieben (bis 49 Beschaftigte), aber 13 Prozent der Beschaftigten in mittelgrof3en
Betrieben (50—249 Beschaftigte) und sogar 18 Prozent der Beschaftigten in GroR3be-
trieben (Uber 1000 Beschaftigte) haben Telearbeit vereinbart. Demnach steigt zwar der
Anteil der Beschaftigten mit Telearbeitsvereinbarung mit zunehmender Betriebsgrofie —
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gleichzeitig sinkt jedoch der Anteil an Arbeitstagen, die in Telearbeit verbracht werden.
So arbeiten Beschaftigte, die mindestens funf Tage in der Woche in Telearbeit arbeiten,
haufiger in kleinen Betrieben. Am weitesten verbreitet sind Telearbeitsvereinbarungen
in dem Bereich Information und Kommunikation (52 %). Andere Wirtschaftsbereiche, in
denen es verhaltnismafig weit verbreitet ist, in hoherem Ausmal} von zuhause zu arbei-
ten, sind: Erbringung von freiberuflichen, wissenschaftlichen und technischen Dienstleis-
tungen (25 %), Erbringung von Finanz- und Versicherungsdienstleistungen (21 %) sowie
Erziehung und Unterricht (16 %). In vielen Wirtschaftsbereichen kommen Telearbeitsver-
einbarung hingegen nur aulerst selten vor, wie z.B. in den Bereichen Wasserversor-
gung, Baugewerbe, Gastgewerbe und im Gesundheits- und Sozialwesen (alle unter 5%).

In der Betrachtung der Berufe zeigt sich, dass Telearbeitsvereinbarungen am weitesten
bei Beschaftigten in IT- und naturwissenschaftlichen Dienstleistungsberufen verbreitet
sind (42 %; z.B. Softwareentwickler). Auch in den Berufssegmenten unternehmensbe-
zogene Dienstleistungsberufe (21 %) und Berufe in Unternehmensfuhrung und -orga-
nisation (18 %; z.B. Buchhaltungsberufe) haben relativ viele Beschaftigte eine solche
Vereinbarung. Dabei zeigt sich jedoch auch, dass in diesen Berufsbereichen haufig in
eher geringem Ausmal} von zuhause aus gearbeitet wird (siehe Tab. 4.1). Am hochs-
ten ist der Anteil der Beschaftigten mit Telearbeitsvereinbarung, die diese hochstens
einen Tag in der Woche nutzen, in fertigungstechnischen Berufen (z.B. Maschinen-
bauingenieure). Ein hohes Ausmal} an Telearbeit, also mindestens zwei Tage in der
Woche, findet sich unter den Beschaftigten in sozialen und kulturellen Dienstleistungs-
berufen. In diesem Berufssegment ist auch die ungeregelte Arbeit von zuhause ohne
Telearbeitsvereinbarung mit Abstand am weitesten verbreitet (69 %; siehe Tab. 6a im
Anhang). In vielen Berufssegmenten kommt Telearbeit so gut wie gar nicht oder le-
diglich in Ausnahmefallen vor. Insbesondere unter Beschaftigten in Reinigungsberu-
fen, Lebensmittel- und Gastgewerbeberufen, Bau- und Ausbauberufen, Verkehrs- und
Logistikberufen, medizinischen und nicht-medizinischen Gesundheitsberufen und in
Fertigungsberufen sind Telearbeitsvereinbarungen nur selten zu finden.

Tab. 4.1 Berufssegmente mit hohem und niedrigem Ausmalf} von Telearbeit
bei Beschaftigten mit Telearbeitsvereinbarung

Berufe mit haufigem hohem AusmaR an Telearbeit (Anteil an Beschaftigten mit Tele-
arbeitsvereinbarung, die mindestens zwei Tage pro Woche zuhause arbeiten)

Soziale und kulturelle Dienstleistungsberufe 68
Handelsberufe 41
Unternehmensbezogene Dienstleistungsberufe 38

Berufe mit niedrigem AusmaR an Telearbeit (Anteil an Beschaftigter mit Telearbeits-
vereinbarung, die héchstens einen Tag pro Woche zuhause arbeiten)

Fertigungstechnische Berufe 83
Berufe in Unternehmensfiihrung und -organisation 74
IT- und naturwissenschaftliche Dienstleistungsberufe 70

Vor allem Beschaftigte, die hauptsachlich geistig tatig sind, haben Telearbeitsverein-
barungen (23 %). Unter Beschaftigten, die geistig und koérperlich bzw. hauptsach-
lich korperlich tatig sind, ist Telearbeit deutlich weniger verbreitet (3% bzw. 0%).
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Auch andere Untersuchungen berichten, dass das Ausmal} kognitiver und manuel-
ler Tatigkeiten maf3geblich Uber die Zugangsmoglichkeit von Beschaftigten zu Tele-
arbeit bestimmt (Mergener, 2020). Dieses Ergebnis deckt sich mit anderen Studien,
die berichten, dass insbesondere Beschaftigte in hoheren Positionen einen Zugang
zu Telearbeit haben (Lott, 2020; Lott, 2017; Felstead et al., 2002). Die Betrachtung
des Ausmalies der Telearbeit zeigt jedoch, dass Fuhrungskrafte mit Telearbeitsver-
einbarung tendenziell eher selten davon Gebrauch machen (38 % seltener als einen
Tag in der Woche, 30 % genau einen Tag in der Woche) als Beschaftigte ohne Fuh-
rungsverantwortung (33 % seltener als einen Tag in der Woche, 26 % genau einen
Tag in der Woche). Insbesondere tagliche Telearbeit bzw. Telearbeit an mindestens
funf Tagen in der Woche kommt bei Beschaftigten mit Vorgesetztenfunktion seltener
vor als bei den Ubrigen Beschaftigten. Allerdings ist unter Fuhrungskraften auch die
ungeregelte Arbeit von zuhause ohne Telearbeitsvereinbarung weit verbreitet.

4.2 Wunsch nach Telearbeit

Einige Studien weisen darauf hin, dass bis zu zwei Drittel der Beschaftigten, die der-
zeit keine Moglichkeit haben, von zuhause aus zu arbeiten, dies auch grundsatzlich
ablehnen (z.B. Grunau et al., 2019). Ahnliche Ergebnisse deuten sich auch in der
BAuA-Arbeitszeitbefragung an (siehe Abb. 4.5). 60 Prozent der Beschaftigten win-
schen keine Telearbeitsvereinbarung (Teilzeitbeschaftigte 69 %; Vollzeitbeschaftigte
58 %). Fast jede bzw. jeder funfte Beschaftigte (19 %) wunscht sich eine Telearbeits-
vereinbarung, aber die Arbeitstatigkeit Iasst dies nach eigener Einschatzung nicht
zu (Teilzeitbeschaftigte 16 %; Vollzeitbeschaftigte 20 %). 8 Prozent der Beschaftigten
wurden gerne in Telearbeit arbeiten, sagen aber, dass der Arbeitgeber dies nicht zu-
lasst (Teilzeitbeschaftigte 7 %; Vollzeitbeschaftigte 8 %).

12 % Telearbeit vereinbart

Tatigkeit lasst dies nicht zu
60 % Arbeitgeber lasst dies nicht zu
8% Nicht gewtinscht

Rundungsfehler mdglich

Abb. 4.5 Telearbeit und Grunde fur nicht-vereinbarte Telearbeit (n = 8 548)
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Beschaftigte, die haufig ohne Telearbeitsvereinbarung von zuhause aus arbeiten, geben
haufiger an, nicht in Telearbeit zu arbeiten, weil inre Tatigkeit (25 %) oder ihr Arbeitgeber
(12%) dies nicht zulassen, als Beschaftigte, die dies nur manchmal, selten oder nie tun
(22% bzw. 9%). Es gibt also eine Gruppe von Beschaftigten, die haufig Arbeitsaufgaben
von zuhause erledigt, der aber eine geregelte Telearbeitsvereinbarung verwehrt bleibt.

Soziodemografische Merkmale

Dass die Arbeitstatigkeit der Telearbeit entgegensteht, ist haufiger bei Mannern (21 %)
als bei Frauen (18 %) der Fall. Von Frauen wird hingegen haufiger der Arbeitgeber als
Hinderungsgrund genannt (9 %) als von Mannern (7 %). Dass Telearbeit gewunscht wird,
diese aber nicht moglich ist, kommt bei Beschaftigten im mittleren Alter (30—44 Jahre:
26 %) seltener vor als bei jiingeren Beschéaftigten (15—29 Jahre: 32%). Altere Beschéaf-
tigte haben haufiger gar nicht den Wunsch danach, in Telearbeit zu arbeiten (Telearbeit
nicht gewunscht: 15—-29 Jahre: 59 %; 30—44 Jahre: 56 %; 45—-54 Jahre: 61 %; 55-65
Jahre: 67 %). Inwiefern sich hier Kohorteneffekte aufgrund eines Wertewandels der Ge-
nerationen widerspiegeln, bleibt abzuwarten. Auch Singles (65 %) und Beschaftigte mit
Partner ohne Kind (61 %) mochten haufiger nicht in Telearbeit arbeiten als Beschaftigte
mit Partner und Kind (55 %) und Alleinerziehende (59 %; siehe Abb. 4.6). Beschaftigte
mit Pflegeaufgaben geben vergleichsweise haufig an, nicht in Telearbeit arbeiten zu wol-
len (65 %) und auch, dass ihr Arbeitgeber dies nicht zulassen wirde (11 %).

B Telearbeit vereinbart Keine Telearbeit vereinbart, weil ... Tatigkeit Iasst dies nicht zu
Arbeitgeber |asst dies nicht zu
Nicht gewiinscht

Lebenssituation

Single 20 7 65
Alleinerziehend 18 9 59
Mit Partner/Partnerin
ohne Kind 20 8 61
Mit Partner/Partnerin
und Kind 19 9 55
Pflege
Téaglich/mehrmals
pro Woche 17 1 B3
Seltener/gar nicht 20 8 60
| | l | l
0% 20% 40% 60 % 80 % 100 %

Rundungsfehler mdglich

Abb. 4.6 Grinde fur nicht-vereinbarte Telearbeit nach Lebenssituation und Pflege-
aufgaben im privaten Umfeld (8 538 < n < 8 540)
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Uber verschiedene Lebensphasen hinweg zeigt sich, dass der Anteil Beschéftigter,
die keine Telearbeit vereinbart haben, weil es die Tatigkeit oder der Arbeitgeber nicht
zulassen, konstant ist — sowohl bei Mannern als auch bei Frauen (siehe Abb. 4.7).
Analog dazu, dass Beschaftigte mit jungeren Kindern haufiger in Telearbeit arbeiten
als Beschaftigte in anderen Lebensphasen, kommt es bei diesen Beschaftigten auch
haufiger vor, dass sie sich Telearbeit winschen.

e O
Telearbeit nicht vereinbart, weil ... nicht erwiinscht
[ B nicht méglich

80% —
60%

40% |

l:Z::::::::::::====.=====:::::::::::::l==='“'==='—‘::::::.::::::::::::::
20% " B
0% \ | |
15 bis 49 Jahre, alle alle alle 50 bis 65 Jahre,
ohne Kinder Altersgruppen, Altersgruppen, Altersgruppen, ohne Kinder
jungstes Kind: jungstes Kind: jungstes Kind:
bis 6 Jahre 7 bis 12 Jahre 13 bis 17 Jahre

Abb. 4.7 Grinde fur nicht-vereinbarte Telearbeit in unterschiedlichen Lebensphasen
(n=8538)

Wirtschaftsstrukturelle Merkmale und Berufe

Dass der Arbeitgeber dem Wunsch nach Telearbeit nicht nachkommt, kommt bei
Beschaftigten in Berufen in Unternehmensfihrung und -organisation (18 %) sowie
unternehmensbezogenen Dienstleistungsberufen (16 %) am haufigsten vor. In vielen
Berufsfeldern ist es jedoch die Tatigkeit an sich, die dem Wunsch nach Telearbeit ent-
gegensteht, wie z.B. bei Beschaftigten in Fertigungsberufen (27 %), medizinischen
und nicht-medizinischen Gesundheitsberufen (25 %), Sicherheitsberufen (24 %), ferti-
gungstechnischen Berufen (22 %) und Verkehrs- und Logistikberufen (20 %).

Beschaftigte mit Vorgesetztenfunktion unterscheiden sich kaum im Hinblick auf den
Grund far nicht vereinbarte Telearbeit von den Ubrigen Beschaftigten. Bei genauerer
Betrachtung der Art der beruflichen Tatigkeit in Bezug auf den Wunsch nach Telearbeit
zeigen sich erwartungskonforme Ergebnisse. Beschaftigte, die vorwiegend korperlich
oder etwa gleichermallen korperlich und geistig tatig sind, winschen sich haufiger
keine Telearbeit (79 % bzw. 72 %) als Beschaftigte, die Uberwiegend geistig tatig sind
(45%). Keine Telearbeitsvereinbarung zu haben, weil der Arbeitgeber es nicht zulasst,
kommt fast ausschliellich unter den vorwiegend geistig tatigen Beschaftigten vor
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(vorwiegend geistig tatig: 14 %; die ubrigen 3 %). Dass ein Wunsch nach Telearbeit be-
steht, die Tatigkeit dies aber nicht zulasst, kommt am haufigsten bei Beschaftigten vor,
die etwa gleichermal3en geistig und korperlich tatig sind (22 %) gegenuber den Ubrigen
Beschaftigten (vorwiegend geistig tatig: 17 %, vorwiegend korperlich tatig: 18 %).

Wunsch nach Trennung von Arbeit und Privatleben

Beschaftigte unterscheiden sich darin, ob und wie sehr sie Arbeit und Privatleben in-
tegrieren oder trennen wollen (Kossek et al., 2006; Edwards & Rothbard, 1999). Dem
Groliteil der Beschaftigten ist eine Trennung von Arbeit und Privatleben wichtig (vgl.
Brauner, Wohrmann & Michel, 2018). Telearbeit begunstigt eine Vermischung der Le-
bensbereiche, da die Arbeit raumlich bzw. physisch in den privaten Lebensbereich
geholt wird (vgl. u.a. BMAS, 2015; Gadeyne, Verbruggen, Delanoeije &de Cooman,
2018). Tatsachlich zeigt sich, dass Beschaftigten, die Telearbeit vereinbart haben,
die Trennung von Arbeit und Privatleben weniger wichtig ist (68 %) als Beschaftigten
ohne Telearbeitsvereinbarung (80 %). Dies gilt sowohl fur Manner als auch fur Frauen
(siehe Abb. 4.8). Betrachtet man ausschlieRlich Beschaftigte mit geistigen Burotatig-
keiten, zeigt sich, dass Frauen mit und ohne Telearbeitsvereinbarung die Trennung
von Arbeit und Privatleben etwas haufiger wichtig ist (70 % bzw. 83 %) als Mannern
mit und ohne Telearbeitsvereinbarung (66 % bzw. 79 %). Bei Beschaftigten ohne Tele-
arbeitsvereinbarung spielt das Alter keine Rolle. Beschaftigten, die sich Telearbeit
wunschen, dies aber aufgrund des Arbeitgebers oder der Tatigkeit nicht realisieren
konnen, ist die Trennung von Arbeit und Privatleben kaum haufiger wichtig als Be-
schaftigten, die nicht in Telearbeit arbeiten mochten.
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®
Trennung von Arbeit und Privatleben (sehr) wichtig ﬁ “
Keine Telearbeit vereinbart, 84
keine Arbeit von zuhause 82
Telearbeit vereinbart, keine
N . . 71
Uber Vereinbarung hinaus- 72
gehende Arbeit von zuhause
Keine Telearbeit vereinbart, 73
dennoch haufig, manchmal, selten 74
Arbeit von zuhause erforderlich
Telearbeit vereinbart, Gber Verein- 65
barung hinausgehend haufig, 70

manchmal, selten Arbeit von zuhause

Trennung von Arbeit und Privatleben (sehr) gut moéglich

Keine Telearbeit vereinbart,
keine Arbeit von zuhause

Telearbeit vereinbart, keine
Uber Vereinbarung hinaus-
gehende Arbeit von zuhause

Keine Telearbeit vereinbart,
dennoch haufig, manchmal, selten
Arbeit von zuhause erforderlich

Telearbeit vereinbart, tiber Verein-
barung hinausgehend haufig,
manchmal, selten Arbeit von zuhause
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Abb. 4.8 Wichtigkeit und Moglichkeit der Trennung von Arbeit und Privatleben nach
Telearbeit, Arbeit von zuhause und Geschlecht (8 734 <n < 8 738)

Die Trennung von Arbeit und Privatleben ist insgesamt bei 71 % der Beschaftigten mit
und bei 77 % der Beschaftigten ohne Telearbeitsvereinbarung gut moglich. Dies gilt
fur Manner und Frauen gleichermalen. Beschaftigten, die ungeregelt, also ohne Tele-
arbeitsvereinbarung oder dartiber hinaus von zuhause Arbeitsaufgaben erledigen, ist
es seltener mdglich, Arbeit und Privatleben zu trennen als den Gbrigen Beschaftigten
(vgl. Abb. 4.8). Am haufigsten ist es mdglich die Lebensbereiche zu trennen, wenn
keine Telearbeitsvereinbarung besteht und auch sonst keine Arbeit von zuhause er-
forderlich ist. Inwiefern Beschéftigte, denen die Trennung der Lebensbereiche wichtig
ist, in ihrem Beruf auch die Moglichkeit dazu haben, Arbeit und Privatleben zu tren-
nen, zeigt Tabelle 4.2. Bei dem GroRteil der Beschéftigten, denen die Trennung wich-
tig ist, ist dies auch mdglich. Allerdings besteht diese Moglichkeit bei Beschaftigten
mit Telearbeitsvereinbarung verhaltnismafig seltener.
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FUr Beschaftigte, die nur hochstens einen Tag in der Woche von der Telearbeitsmog-
lichkeit Gebrauch machen, ist die Trennung der Lebensbereiche haufiger wichtig und
auch maoglich als es bei Beschaftigten, die den Grolteil ihrer Arbeitszeit von zuhause
arbeiten, der Fall ist.

Tab. 4.2 Gewilnschte und moégliche Trennung von Arbeit und Privatleben bei Tele-
arbeitsvereinbarung (8 736 <n <8 737)

Trennung der Lebens- ... aber ... und

bereiche ist wichtig ... nicht moglich auch moglich

Telearbeit vereinbart

ja 68 17 51
nein 80 14 66
AusmaRB von Telearbeit

Weniger als 1 Tag pro Woche 73 19 54
1 Tag pro Woche 69 12 57
Mehrmals (2—4 Tage) pro Woche 62 17 45
Taglich (5 Tage pro Woche) 64 24 40
Gesamt 78 14 64

Hinweis: Die Zeilen ergeben sich nicht zu 100 %. Spalte 1 stellt die Summe aus Spalte 2 und 3 dar.

4.3 Stressoren und Ressourcen

Beschaftigte, die von zuhause aus arbeiten, haben haufig das Gefuhl, dass die Gren-
zen zwischen Arbeit und Privatleben verschwimmen (Kossek et al., 2006). Im Folgen-
den wird deshalb betrachtet, inwiefern sich die erlebte Entgrenzung auch in objektiven
Merkmalen der Arbeitszeitgestaltung widerspiegelt. Gleichzeitig bietet Telearbeit je-
doch auch die Mdglichkeit Arbeitsanforderungen besser zu bewaltigen. So sehen viele
Beschaftigte nicht nur einen Vorteil darin, dass sie weniger Zeit fur das Pendeln auf-
bringen mussen, sondern auch, dass sie zuhause ihre Arbeitstatigkeit besser ausfuh-
ren konnen und dass sie mehr Gestaltungsspielraum in der Planung ihrer taglichen Ar-
beitszeit haben (Grunau et al., 2019). Inwiefern sich diese Stressoren und Ressourcen
bei Beschaftigten in Abhangigkeit von einer Telearbeitsvereinbarung unterscheiden, ist
im Folgenden dargestellt (siehe dazu auch Tab. 4b, 5b, 8b und 9b im Anhang).

Arbeitsintensitat

Beschaftigte mit und ohne Telearbeitsvereinbarung unterscheiden sich nicht signifikant
darin, wie haufig sie Termin- und Leistungsdruck erleben — insbesondere, wenn nur
Beschaftigte mit geistigen Burotatigkeiten betrachtet werden (53 % vs. 52 %). Aller-
dings zeigt sich, dass Beschaftigte, die ohne Telearbeitsvereinbarung (60 %) oder uber
diese Vereinbarung (55 %) hinaus von zuhause Arbeitsaufgaben erledigen, haufiger
Termin- und Leistungsdruck erleben als die Ubrigen Beschaftigten (vgl. Tab. 6b und 7b
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im Anhang). Am haufigsten betroffen von hoher Arbeitsintensitat sind Beschaftigte, die
zwar eine Telearbeitsvereinbarung haben, aber diese Moglichkeit seltener als einen
Tag in der Woche wahrnehmen (59 %).

Zeitliche Entgrenzung

Verschiedene arbeitszeitliche Bedingungen konnen zu einer zeitlichen Entgrenzung bei-
tragen, so z.B. Uberlange Arbeitszeiten und Uberstunden, verkiirzte Ruhezeiten, stéan-
dige Erreichbarkeit fur Arbeitsbelange in der Freizeit oder auch Arbeit aulRerhalb der
eigentlichen Arbeitszeit — z.B. an eigentlich freien Tagen (vgl. Eurofound, 2020b; Dela-
noeije, Verbruggen & Germeys, 2019; Kossek et al., 2006; Ojala, Natti &Anttila, 2014).

Uber ein Viertel der Beschaftigten mit Telearbeit arbeitet 48 Stunden und langer pro
Woche (vgl. Abb. 4.10). Am haufigsten sind dies Beschaftigte, die an einem Tag in der
Woche in Telearbeit arbeiten (32 %). Wie oben beschrieben, sind das auch gleichzeitig
die Beschaftigten, die am haufigsten starken Termin und Leistungsdruck erleben. Die
Verlangerung der Arbeitszeit scheint hier demnach eine Strategie zu sein, eine hohe
Arbeitsbelastung zu bewaltigen. Die Telearbeitsvereinbarung kann hier zum einen
dazu beitragen, Arbeit und Privatleben bei einer hohen Arbeitsbelastung Uberhaupt
noch zu vereinbaren. Andererseits unterstitzt sie eine ungesunde Ausweitung der Ar-
beitszeit, wenn z.B. gelegentliche ,Sonderschichten“ am Abend und am Wochenende
eingelegt werden.

Unter den Beschaftigten mit geistigen Burotatigkeiten zeigt sich ein noch deutlicher
Unterschied in der Verbreitung Uberlanger Arbeitszeiten von Beschaftigten mit Tele-
arbeitsvereinbarung (25 %) und ohne (9 %). Die berichteten Unterschiede in uber-
langen Arbeitszeiten zwischen Beschaftigten mit und ohne Telearbeitsvereinba-
rung bleiben bestehen, auch wenn nur Vollzeitbeschaftigte mit einer tatsachlichen
wochentlichen Arbeitszeit von mindestens 35 Stunden betrachtet werden.

Auch Uberstunden bzw. Mehrarbeit werden haufiger von Beschaftigten mit Telear-
beitsvereinbarung geleistet (59 % vs. 46 %). Dies gilt fur Manner und Frauen gleicher-
mafRen (Abb. 4.9). Am haufigsten kommen Uberstunden bei denjenigen vor, die einen
Tag pro Woche in Telearbeit arbeiten, gefolgt von denen, die dies weniger als einen
Tag pro Woche tun. Vielleicht wird hier die Moglichkeit zur Telearbeit dafur genutzt, die
Arbeitszeit auszudehnen, um mit hoher quantitativer Arbeitsbelastung umzugehen.
Mit zunehmender Anzahl der Telearbeitstage pro Woche ist die Wahrscheinlichkeit
fur Uberstunden geringer. Bezuglich des AusmafRes an Uberstunden zeigt sich, dass
Beschaftigte mit geistigen Blirotatigkeiten haufiger viele Uberstunden machen, wenn
sie eine Telearbeitsvereinbarung haben (12 % mehr als 10 Uberstunden, 21 % mehr
als funf bis zu 10 Uberstunden), als wenn keine Mdglichkeit zur Telearbeit besteht
(4% mehr als 10 Uberstunden, 13 % mehr als 5 bis zu 10 Uberstunden). So machen
65 Prozent der Frauen mit geistiger Burotatigkeit und einem Telearbeitstag pro Wo-
che Uberstunden, wahrend dies fiir einen deutlich geringeren Anteil der Frauen ohne
Telearbeitsvereinbarung zutrifft (36 %). Bei Mannern mit geistigen Burotatigkeiten ist
dieser Unterschied nicht ganz so grof3: 63 % der Manner mit einem Telearbeitstag pro
Woche machen Uberstunden, und 53 % der Manner ohne Telearbeitsvereinbarung
machen Uberstunden.
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Abb. 4.9 Mehr als zwei Uberstunden pro Woche nach AusmaR von Telearbeit
und Geschlecht (n = 8 384)

Die Moglichkeit, immer und uberall zu arbeiten kann neben der Verlangerung der Ar-
beitszeit auch zur Folge haben, dass zu Zeiten gearbeitet wird, die eigentlich fur Freizeit
und Erholung zur Verfugung stehen (Eurofound, 2020b; Biron & van Veldhoven, 2016;
Noonan &Glass, 2012). So kommt es bei 28 Prozent der Beschaftigten mit Telearbeit
mindestens einmal im Monat vor, dass die vorgeschriebenen elf Stunden Ruhezeit zwi-
schen Arbeitsende und Beginn des nachsten Arbeitstages nicht eingehalten werden
(siehe auch Eurofound, 2020b). Am haufigsten ist dies bei Beschaftigten der Fall, die
taglich von zuhause aus arbeiten (39 %). Bei den Beschaftigten ohne Telearbeit sind es
17 Prozent. Zwar arbeiten Beschaftigte mit Telearbeitsvereinbarung insgesamt etwas
seltener am Wochenende als Beschaftigte ohne Telearbeitsvereinbarung. Bei genaue-
rer Betrachtung der Gruppe der Beschaftigten mit geistigen Burotatigkeiten zeigt sich
jedoch, dass diese haufiger am Wochenende arbeiten, wenn sie die Moglichkeit zur
Telearbeit haben (36 %), als wenn sie keine Telearbeit vereinbart haben (17 %). Fur die
Wochenendarbeit zeigt sich auch sehr deutlich, dass das Ausmal der Telearbeit eine
Rolle spielt. So arbeiten 38 Prozent derjenigen mit einem Telearbeitstag pro Woche
mindestens einmal im Monat am Wochenende, bei zwei bis vier Telearbeitstagen sind
es 46 Prozent und bei taglicher Telearbeit sind es 58 Prozent.

Beschaftigte mit Telearbeitsvereinbarung haben dartuber hinaus auch haufiger das
Gefuhl, im Privatleben fur Arbeitsbelange erreichbar sein zu mussen (27 % vs. 24 %);
und sie werden in der Freizeit tatsachlich etwas haufiger aus arbeitsbezogenen Grin-
den kontaktiert als Beschaftigte ohne Telearbeitsvereinbarung (14 % vs. 12 % haufig
kontaktiert). Vor allem bei Beschaftigten mit mehreren Telearbeitstagen pro Woche
wird haufig auf die Kontaktierung in der Freizeit zurickgegriffen (19 %) verglichen
mit den Beschaftigten mit hdchstens einem Tag Telearbeit pro Woche (12 %). Insbe-
sondere bei Frauen zeigt sich ein deutlicher Unterschied in der geflhlten Erwartung,
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erreichbar sein zu mussen, je nachdem, ob sie Telearbeit vereinbart haben oder nicht
(31% vs. 23%). Da allein schon die Erwartung, erreichbar sein zu mussen, Stress
auslosen kann (vgl. BAuA, 2016), konnte dies ein Hinweis darauf sein, dass es ins-
besondere fur Frauen wichtig ist, klare Absprachen in Bezug auf die Erreichbarkeits-
erwartung mit dem Vorgesetzen und den Kollegen zu treffen.

Keine Telearbeit vereinbart || Telearbeit vereinbart

Uberstunden 46
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Wochenendarbeit 44
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Arbeitszeit auRerhalb 24
von 7 und 19 Uhr F 7
\ \ |
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Abb. 4.10 Zeitliche Entgrenzung nach Telearbeit (8 211 < n < 8 747)

Im Einklang mit den berichteten Ergebnissen zur zeitlichen Entgrenzung der Arbeit er-
ledigen Beschaftigte mit der Moglichkeit zur Telearbeit haufig (14 %) oder manchmal
(18 %) Arbeitsaufgaben von zuhause aus, die Uber die Vereinbarungen hinausgehen
(28 % selten; 40% nie). Dass Beschaftigte, deren Arbeit es haufig oder manchmal
erfordert, ohne Telearbeitsvereinbarung oder daruber hinaus von zuhause aus zu ar-
beiten, tatsachlich haufiger Uberstunden leisten als Beschéftigte, bei denen dies nicht
erforderlich ist, zeigt Abbildung 4.11.
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Abb. 4.11  Uberstunden nach Telearbeit und Arbeit von zuhause (n = 8 381)

Handlungsspielraume

Beschaftigte mit Telearbeitsvereinbarung haben einen hoheren Handlungsspielraum
in Bezug auf die Planung und Einteilung der eigenen Arbeit (mit Telearbeitsvereinba-
rung 93 %; ohne Telearbeitsvereinbarung: 69 %). Dafur, dass dies nicht ausschliel3lich
auf die Art der Tatigkeit zurickzufuhren ist, sondern tatsachlich auch mit der Mog-
lichkeit zur Telearbeit zusammenhangt, spricht, dass sich dieser Unterschied ebenso
zeigt, wenn nur Beschaftigte mit geistigen Burotatigkeiten betrachtet werden (ohne
Telearbeitsvereinbarung: 83 %; mit Telearbeitsvereinbarung 96 %). Das Ausmal} der
Telearbeit spielt keine Rolle dafur, ob Beschaftigte haufig ihre eigene Arbeit selbst
planen und einteilen kdnnen.

Ein weiterer Vorteil ist die arbeitszeitbezogene Flexibilitat durch die Moglichkeit zur
Telearbeit (Gajendran & Harrison, 2007; Grunau et al., 2019; Kaduk, Genadek, Kelly
&Moen, 2019). Tatsachlich haben Beschaftigte mit Telearbeitsvereinbarung haufiger
hohen Einfluss auf die Gestaltung ihrer Arbeitszeit als Beschaftigte ohne Telearbeits-
vereinbarung. Inwiefern diese zeitliche Flexibilitat jedoch auf die Telearbeitsvereinba-
rung oder auf eine Tatigkeit zurickzufuhren ist, die sowohl zeitliche Autonomie als auch
Telearbeit ermdglicht, kann hier nicht abgeschatzt werden. 35 Prozent der Beschaftig-
ten ohne Telearbeitsvereinbarung (unter denen mit geistigen Burotatigkeiten sind es
61 %) berichten, dass sie hohen Einfluss darauf haben, wann sie ihren Arbeitstag be-
ginnen und beenden, wahrend es unter den Beschaftigten mit Telearbeitsvereinbarung
70 Prozent sind (Beschaftigte mit geistigen Burotatigkeiten: 77 %). Am hochsten ist der
Anteil der Beschaftigten mit diesem zeitlichen Handlungsspielraum bei Beschaftigten
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mit einem Telearbeitstag pro Woche (siehe Abb. 4.12). Betrachtet man ausschlief3-
lich Beschaftigte mit geistigen Blrotatigkeiten zeigt sich, dass diejenigen mit einem
Telearbeitstag pro Woche haufiger hohen Einfluss darauf haben, wann sie ihren Ar-
beitstag beginnen und beenden, und auch darauf, wann sie Urlaub nehmen. Keinen
Vorteil haben sie jedoch im Vergleich zu Beschéaftigten mit mehreren Telearbeitstagen
in der Woche in Bezug darauf, wann sie ein paar Stunden frei nehmen kdnnen oder
wann sie Pause machen. Damit einhergehend zeigt sich auch, dass es Beschaftigten
mit Telearbeitsvereinbarung besser gelingt bei der Arbeitszeitplanung auf ihre fami-
liaren und privaten Interessen Rucksicht zu nehmen (67 %) als Beschaftigten ohne
Telearbeitsvereinbarung (58 %). Am schlechtesten gelingt dies den Beschéftigten, die
keine Telearbeitsvereinbarung haben und trotzdem von zuhause aus arbeiten (55 %).
Diese Beschaftigten haben gleichzeitig auch deutlich geringere Handlungsspielrdume
als Beschaftigte mit Telearbeitsvereinbarung.

Keine Telearbeit vereinbart Weniger als 1 Tag/Woche [ 2-4 Tage/Woche
1 Tag/Woche B 5 Tage/Woche und mehr
Viel Einfluss auf ...
35
69
Arbeitsbeginn/-ende 82
E— 0
60
52
84
Pausenzeitpunkt 83
e —— 15
76
41
67
Stunden freinehmen 73
——
64
57
Urlaub/Tage " 78
freinehmen
' 64
58
\ | \ | |

0% 20% 40 % 60 % 80% 100 %

Abb. 4.12 Zeitlicher Handlungsspielraum nach Ausmal} von Telearbeit
(8714<n<8722)



78

Viele Beschaftigte haben Arbeitsplatze, an denen ungestortes Arbeiten nicht immer
moglich ist — z. B., da sie haufig unterbrochen werden oder da sie in Grofliraumburos
arbeiten. In solchen Fallen kann Telearbeit Stérungen und Unterbrechungen redu-
zieren (vgl. van der Meulen, Baalen & Heck., 2012). Insgesamt wird jeder zweite Be-
schaftigte haufig bei der Arbeit gestort oder unterbrochen. Tatsachlich zeigt sich, dass
Beschaftigte mit zunehmender Anzahl der Telearbeitstage seltener von Stérungen
und Unterbrechungen bei der Arbeit betroffen sind. Uber die Halfte der Beschaftig-
ten mit Telearbeitsvereinbarung, die héchstens einen Tag pro Woche von zuhause
aus arbeiten, erleben haufig Storungen oder Unterbrechungen bei der Arbeit (56 %).
Beschaftigte, mit mehreren Telearbeitstagen pro Woche fuhlen sich deutlich seltener
gestort oder unterbrochen (2—4 Tage: 44 %; mindestens 5 Tage: 40 %). Das deutet
darauf hin, dass Telearbeit dazu beitragen kann, dass Beschaftigte storungsfreier und
konzentrierter arbeiten konnen.

Soziale Unterstiitzung

Andererseits kann ein hohes Ausmal} an Telearbeit und die damit einhergehende sel-
tene physische Anwesenheit am Arbeitsplatz auch dazu fuhren, dass weniger direk-
ter personlicher Kontakt mit Kolleginnen und Kollegen sowie Vorgesetzen stattfindet
und der Austausch ausschliel3lich Uber Telefon und E-Mail auf fachliche Themen fo-
kussiert bleibt (Charalampous, Grant, Tramontano & Michailidis, 2019; Choi, 2017;
Golden & Gajendran, 2019). Die Einbindung am Arbeitsplatz und die Unterstitzung,
die man durch den Kollegenkreis und Fuhrungskrafte erfahrt, stellen jedoch wichtige
Ressourcen fur das Wohlbefinden von Beschaftigten dar (Charalampous et al., 2019;
Abendroth & Reimann, 2018; van der Elst et al., 2017). Wie in Abbildung 4.13 zu se-
hen ist, ist die Unterstutzung durch Kollegen und Kolleginnen sowie Vorgesetzte bei
den Beschaftigten am hochsten, die einen Tag in der Woche in Telearbeit arbeiten. Das
Gefuhl, bei der Arbeit Teil einer Gemeinschaft zu sein, ist bei Beschaftigten mit Tele-
arbeit insgesamt weniger ausgepragt und nimmt mit zunehmender Anzahl an Telearbeits-
tagen noch ab (mehrere Telearbeitstage: 59 %; bis zu ein Tag Telearbeit: 76 %). Fuhrung
auf Distanz und der direkte — auch informelle — Austausch mit Kollegen — nicht nur tber
Email, Telefon oder in Videokonferenzen — scheinen sich hier auf die Wahrnehmung der
sozialen Arbeitsbedingungen auszuwirken. Interessanterweise ist die wahrgenommene
Unterstltzung durch Vorgesetzte am hochsten bei Beschaftigten, die einen Telearbeits-
tag pro Woche haben. Ist keine Telearbeit vereinbart oder wird diese seltener als einmal in
der Woche wahrgenommen, ist die Unterstitzung geringer. Am seltensten (44 %) fihlen
sich die Beschaftigten von ihrer Fihrungskraft unterstiutzt, die zuhause Arbeitsaufgaben
erledigen, aber keine Telearbeitsvereinbarung haben. Eine Erklarungsmoglichkeit ist,
dass Beschaftigte mit einem Telearbeitstag pro Woche die Mdglichkeit zur Telearbeit als
direkte Unterstutzungsmafinahme durch den Vorgesetzten wahrnehmen (vgl. Lautsch,
Kossek & Eaton, 2009; Masuda, Holtschlag & Nicklin, 2019). Eine alternative Erklarung
ware, dass Beschaftigte, die sich unterstutzt und als Teil einer Gemeinschaft fuhlen, es
eher ,wagen“ die Mdglichkeit zur Telearbeit tatsachlich zu nutzen.
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Abb. 4.13 Haufige Unterstitzung durch Kolleginnen und Kollegen bzw. Vorgesetzte
nach Telearbeit (8 626 < n < 8 668)

4.4 Work-Life-Balance, Erholung und Gesundheit

Die berichteten Ergebnisse zeigen, dass Telearbeit mit veranderten Arbeitsbedin-
gungen einhergehen kann, die den Beschaftigten sowohl als Stressoren, wie z.B.
zeitliche Entgrenzung, aber auch als Ressourcen, wie z.B. ein erhohtes Autonomie-
empfinden, begegnen kdnnen. Inwiefern sich Telearbeit an sich positiv oder negativ
auf das Befinden der Beschaftigten auswirkt, ist daher nicht eindeutig und von einer
Vielzahl an Einflussbedingungen abhangig (vgl. Lott, 2020; Eurofound, 2020 b).

Ein grol3er Vorteil von Telearbeit aus Sicht der Beschaftigten ist die verbesserte Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie (Grunau et al., 2019). Vergleicht man jedoch Be-
schaftigte mit und ohne Telearbeitsvereinbarung dahingehend, wie zufrieden sie mit
der Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben sind, zeigen sich sowohl bei Mannern
als auch bei Frauen keine Unterschiede (Abb. 4.14). Auch wenn man ausschlieflich
Beschaftigte mit geistigen Burotatigkeiten betrachtet, zeigt sich kein positiver Zusam-
menhang von Telearbeit und Work-Life-Balance. Eine mdgliche Erklarung hierfur —
neben der erhohten zeitlichen Entgrenzung — konnte sein, dass die Telearbeit es eini-
gen Beschaftigten entweder Uberhaupt erst erlaubt, Arbeit und Privatleben irgendwie
zu vereinbaren, oder eine hohere vertragliche Arbeitszeit ermoglicht (vgl. Lott, 2019).
Tendenziell sind Frauen am seltensten zufrieden mit inrer Work-Life-Balance, wenn sie
in der Woche zwei bis vier Telearbeitstage haben. Manner hingegen sind bei diesem
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Ausmal} an Telearbeit tendenziell am haufigsten zufrieden mit ihrer Work-Life-Balance.
Am unzufriedensten sind sie, wenn sie funf oder mehr Telearbeitstage pro Woche
haben. Im Vergleich zu den Ubrigen Beschaftigten sind Beschaftigte ohne Telearbeits-
vereinbarung, die trotzdem von zuhause arbeiten, am seltensten zufrieden mit ihrer
Work-Life-Balance (77 %, vgl. Tab. 6 c und 7 ¢ im Anhang).
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Abb. 4.14 Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance, Abschalten-Konnen und Erholung
nach Telearbeit (8 746 < n < 8 753)

Das Abschalten von der Arbeit am Feierabend gelingt Beschaftigten mit Telearbeits-
vereinbarung seltener gut (44 %) als Beschaftigten ohne Telearbeitsvereinbarung
(51%). Die Unterschiede bleiben konstant, auch wenn nur Beschaftigte mit geistigen
Burotatigkeiten betrachtet werden. Insgesamt am seltensten gelingt es den Beschaf-
tigten von der Arbeit abzuschalten, die ohne Telearbeitsvereinbarung oder daruber
hinaus von zuhause arbeiten (jeweils 38 %).

Kein Zusammenhang lasst sich zwischen Telearbeit und Erholung erkennen (mit Tele-
arbeitsvereinbarung 61 %; ohne Telearbeitsvereinbarung 58 %). Dies andert sich auch
nicht, wenn nur Beschaftigte mit geistigen Burotatigkeiten betrachtet werden (mit Te-
learbeitsvereinbarung: 60 %; ohne Telearbeitsvereinbarung 62 %). Im Vergleich am
besten gelingt die Erholung Frauen mit Telearbeitsvereinbarung, die keine zusatzliche
bzw. dariberhinausgehende Arbeit von zuhause verrichten (72 %).

Auf den ersten Blick schatzen Beschaftigte mit Telearbeit ihre Gesundheit besser ein
(79 % guter subjektiver Gesundheitszustand) als die ubrigen Beschaftigten (68 %).
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Bei Beschaftigten mit geistigen Burotatigkeiten ist dieser Unterschied deutlich ge-
ringer (mit Telearbeit: 81%; ohne Telearbeit: 76 %). Multivariate Analysen (weitere
Information hierzu siehe Kap. 2.2) zeigen, dass die Unterschiede im Hinblick auf den
Gesundheitszustand zu grof3en Anteilen durch die unterschiedlichen typischen Tatig-
keiten der Beschaftigten, die in Telearbeit arbeiten, und der Beschaftigten, die nicht in
Telearbeit arbeiten bzw. arbeiten konnen, erklart werden. Vor allem die Beschaftigten
in IT- und naturwissenschaftlichen Dienstleistungsberufen, die einen grof3en Anteil an
den Beschaftigten mit Telearbeit ausmachen, berichtet haufiger einen guten Gesund-
heitszustand (85 % vs. 77 % ohne Telearbeitsvereinbarung).

In Bezug auf verschiedene gesundheitliche Beschwerden unterscheiden sich Tele-
arbeitende nicht von Beschaftigten ohne Telearbeitsvereinbarung (Abb. 4.15). Eine
Ausnahme sind Rucken- und Kreuzschmerzen, die bei Beschaftigten mit Telearbeits-
vereinbarung seltener vorkommen. Daruber hinaus zeigt sich, dass Manner mit Tele-
arbeitsvereinbarung etwas seltener Schlafstorungen haben als Manner ohne Tele-
arbeitsvereinbarung. Fur Frauen zeigt sich dieser Unterschied nicht. Den deutlichsten
Unterschied macht hier, ob Beschaftigten ungeregelt, also ohne Telearbeitsverein-
barung von zuhause Arbeitsaufgaben erledigen. Bei ihnen kommen Schlafstérungen
(38 %) sowie Mudigkeit und Erschopfung (55 %) deutlich haufiger vor als bei Beschaf-
tigten, die keine zusatzliche Arbeit von zuhause verrichten. Hier ist zu vermuten, dass
sowohl die zeitliche Entgrenzung (z.B. Uberstunden) aber auch ein vorausgehender
oder damit einhergehender Termin- und Leistungsdruck mit fur diese Zusammenhange
verantwortlich sind.

Far die Haufigkeit bzw. das Ausmal von Telearbeit zeigen sich keine direkten Zusam-
menhange mit der Work-Life-Balance oder der Gesundheit der Beschaftigten.
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Abb. 4.15 Gesundheitliche Beschwerden nach Telearbeit (8 737 <n < 8 750)
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4.5 Zusammenfassung

2017 hatten 12 Prozent der Beschaftigten mit ihrem Arbeitgeber eine Telearbeitsver-
einbarung geschlossen. Allerdings nutzen nur 8 Prozent diese Moglichkeit auch re-
gelmalig, also an mindestens einem Tag in der Woche. Gleichzeitig erledigt fast ein
Drittel aller abhangig Beschaftigten zumindest gelegentlich Arbeit von zuhause aus,
ohne dass eine Telearbeitsvereinbarung besteht. Das zeigt, dass das Arbeiten von zu-
hause wahrscheinlich viel weiter verbreitet ist als es die Zahlen zu Telearbeit zunachst
vermuten lassen. Obwohl ein so grol3er Teil der Beschaftigten Arbeit von zuhause er-
ledigt, mochte Uber die Halfte der Beschaftigten nicht in Telearbeit arbeiten. Ein gutes
Viertel der Beschaftigten hatte gerne eine Telearbeitsvereinbarung, die aber aufgrund
der Tatigkeit oder weil der Arbeitgeber es nicht mdchte, nicht moglich ist.

Beschaftigte mit hoher Bildung, Manner und Vollzeitarbeitende haben haufiger Tele-
arbeitsvereinbarungen als Beschaftigte mit mittlerer oder niedriger Bildung, Frauen
und Teilzeitarbeitende. Dies ist teilweise durch die Art der Tatigkeit bzw. den Beruf
und die hohere betriebliche Position zu erklaren (siehe auch Lott, 2020). Am wei-
testen verbreitet ist vereinbarte Telearbeit in IT- und naturwissenschaftlichen Dienst-
leistungsberufen. Der hochste Anteil Beschaftigter, die tatsachlich auch in hoherem
Ausmal, also mindestens zwei Tage in der Woche, in Telearbeit arbeiten, arbeitet in
sozialen und kulturellen Dienstleistungsberufen.

Dafur, ob ein Wunsch nach Telearbeit besteht bzw. Telearbeit tatsachlich maoglich ist,
spielt auch die Lebenssituation eine wichtige Rolle. Am weitesten ist Telearbeit bei
Mannern und Frauen mit einem kleinen Kind unter sechs Jahren verbreitet. Dies lasst
darauf schlie3en, dass Telearbeit bis zu einem gewissen Grad als Flexibilisierungs-
instrument zur Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben genutzt wird (siehe auch
Vilhelmson & Thulin, 2016). In Bezug auf Pflegeanforderungen im privaten Umfeld
scheint Telearbeit hingegen bisher eher keine Rolle zu spielen.

Dass jederzeit von zuhause oder auch unterwegs gearbeitet werden kann, kann dazu
fuhren, dass die Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben verschwimmen (vgl. Kossek
et al., 2006). So ist die arbeitszeitliche Entgrenzung bei Beschaftigten mit Telearbeits-
vereinbarung hoher ausgepragt als bei den Ubrigen Beschaftigten: Sie leisten haufi-
ger Uberstunden, haben haufiger sehr lange Arbeitszeiten und verkiirzte Ruhezeiten,
werden haufiger in der Freizeit aus Arbeitsgrinden kontaktiert und arbeiten haufiger
am Wochenende. Diese Arbeitszeitanforderungen konnen auf Dauer die Work-Life-
Balance beeintrachtigen und gesundheitliche Folgen nach sich ziehen (BAuA, 2016;
Beermann et al., 2019). Die hohen allgemeinen und zeitlichen Handlungsspielraume
von Telearbeitenden sind zunachst positiv zu bewerten. Allerdings kann ein zu hohes
Ausmald an notwendiger Selbststeuerung in der Arbeit auch mit Arbeitsextensivie-
rung und interessierter Selbstgefahrdung einhergehen (Kubicek, Paskvan & Bunner,
2017; Mazmanian, Orlikowski & Yates, 2013). In Bezug auf soziale Beziehungen am
Arbeitsplatz zeigt sich, dass Beschaftigte, die einen Tag in der Woche von zuhause
aus arbeiten, die starkste Unterstutzung am Arbeitsplatz erfahren. Mit zunehmender
Anzahl an Tagen, die in Telearbeit verbracht werden, verschlechtern sich die sozialen
Beziehungen. Aber auch Beschaftigte ohne Telearbeitsvereinbarung fuhlen sich nicht
so haufig unterstutzt.
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Telearbeit geht also sowohl mit Ressourcen einher, die sich im Allgemeinen glns-
tig auf das Wohlbefinden und die Gesundheit auswirken, wie z.B. hohe Handlungs-
spielraume, als auch mit Stressoren, die eher ungunstig zu bewerten sind, wie z.B.
zeitliche Entgrenzung. So zeigen sich in den Daten der BAuA-Arbeitszeitbefragung
Uber die erhdhten Schwierigkeiten, am Feierabend von der Arbeit abzuschalten, hin-
aus auch kaum Zusammenhange von Telearbeit und der gesundheitlichen Situation
von Beschaftigten. Auch ein Zusammenhang mit der Zufriedenheit mit der Work-Life-
Balance wurde nicht gefunden. Dies deckt sich mit Analysen auf europaischer Ebene
(Eurofound, 2020b). Auch hier werden hauptsachlich indirekte, uber die Arbeitsbedin-
gungen vermittelte Effekte fur vereinbarte Telearbeit berichtet. Zusatzliche bzw. unge-
regelte Arbeit von zuhause, die ohne Telearbeitsvereinbarung oder tber diese hinaus
geleistet wird, zeigt in der BAuA-Arbeitszeitbefragung jedoch deutliche unglnstige
Zusammenhange mit dem Wohlbefinden und der Gesundheit von Beschaftigten.

Die Analysen haben gezeigt, dass ungeregelte Arbeit von zuhause aus, also das
Erledigen von Arbeitsaufgaben im hauslichen Umfeld, obwohl keine Telearbeitsver-
einbarung besteht, deutlich weiter verbreitet ist als geregelte Telearbeit. Diese Be-
schaftigten erleben hohe arbeitszeitliche Anforderungen bei gleichzeitig reduzierten
Ressourcen bei der Arbeit (Handlungsspielraum, soziale Unterstutzung). Dies geht
mit einer schlechteren Work-Life-Balance, Erholung und Gesundheit einher und zeigt
sich bis zu einem gewissen Grad auch bei den Beschaftigten mit Telearbeitsvereinba-
rung, die noch zusatzliche Arbeit von zuhause verrichten.

Die dargestellten Befunde lassen darauf schliel3en, dass Telearbeit an sich keine
oder nur eine untergeordnete Rolle fur die Work-Life-Balance und die Gesundheit von
Beschaftigten spielt (vgl. Eurofound, 2020b). Ein gro3eres Augenmerk sollte daher
auf die Arbeitsbedingungen in der Ausgestaltung der Telearbeit bzw. der mit der Tele-
arbeit einhergehenden Arbeitsbedingungen gelegt werden. Ob und unter welchen
Umstanden sich die Work-Life-Balance und Gesundheit der Beschaftigten mit der
EinfUhrung von Telearbeit verbessert, sollte in weiteren Studien untersucht werden.
Weiterhin deuten die Befunde darauf hin, dass insbesondere ungeregelte Arbeit von
zuhause, die haufig mit einer hohen Arbeitsbelastung einhergeht, mit Nachteilen fur
die Work-Life-Balance, die Erholung und die Gesundheit von Beschaftigten verbun-
den ist (vgl. Troup & Rose, 2012). Tatsachlich zeigen erste Untersuchungen, dass
eine explizite, vertragliche Regelung von Telearbeit die Vereinbarkeit von Arbeit und
Privatleben verbessern kann (Lott, 2020).
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5 Berufsbedingte Mobilitat:
Dienstreisen und Auswartsubernachtungen

In vielen Berufen sind Dienstreisen wichtiger Bestandteil der Tatigkeit. Sie stellen da-
her eine Form berufsbedingter Mobilitat dar (Ducki & Nguyen, 2016). Bei einer Dienst-
reise ist man ,[...] aus beruflichen Grinden vorubergehend aul3erhalb seiner regel-
mafigen Arbeitsstatte und aufRerhalb seiner Wohnung tatig“ (Vogl, 2010, S. 137).
Unter anderem ermdglichen es Dienstreisen, Geschaftspartner wie Kunden oder Lie-
feranten personlich kennenzulernen bzw. Netzwerke und Beziehungen aufzubauen
und aufrechtzuerhalten (Westman et al., 2009; Wheatley & Bickerton, 2016). Dies ist
auch von Relevanz, wenn Unternehmen mehrere Standorte oder Zweigstellen ha-
ben, da mit Hilfe von Dienstreisen der personliche Kontakt unter Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern, aber auch zu den Vorgesetzten sichergestellt werden kann. Dieser per-
sonliche Austausch spielt trotz moderner Kommunikationsmittel wie Videokonferen-
zen eine wichtige Rolle (Vogl, 2019; Wainfan & Davis, 2004). Auch zur Prasentation
des Unternehmens oder der eigenen Arbeit auf Messen, Tagungen und Kongressen
sind Dienstreisen notwendig. Nicht zuletzt aufgrund der zunehmenden Globalisierung
hat das Ausmal in den letzten Jahren deutlich zugenommen (Hans-Bockler-Stiftung,
2020; Suhr 2017). Dienstreisen und Auswartsubernachtungen sind daher ,keine Aus-
nahme und kein besonderes Privileg mehr, sondern zunehmend eine Voraussetzung,
um am Erwerbsleben teilnehmen zu konnen“ (Monz, 2018, S. 51).

Dienstreisen sind haufig mit Auswartsibernachtungen verbunden. Doch es gibt auch
Beschaftigte, die aus anderen beruflichen Grinden auswarts ubernachten, wie Be-
schaftigte, die nachts arbeiten oder Bereitschaftsdienst haben und am Arbeitsplatz
uber Schlafmdglichkeiten verfugen oder Beschaftigte, deren regularer Arbeitsplatz
eine Ubernachtung zu Hause nicht ermdglicht, z. B. bei der Arbeit auf Offshore-Platt-
formen, auf einer auswartigen Baustelle (z. B. auf Montage) oder bei mobilen Arbeits-
platzen (z.B. Kraftfahrberufe).

Im Folgenden geben wir einen Uberblick dariiber, wie viele und welche Beschaftigte
Dienstreisen machen und aus dienstlichen Grinden auswarts ubernachten, mit wel-
chen weiteren arbeitsbezogenen Stressoren und Ressourcen dies einhergeht und
welche Rolle Dienstreisen fur die Work-Life-Balance, Erholung und Gesundheit von
Beschaftigten spielen. In den dargestellten Ergebnissen werden zunachst alle Beschaf-
tigten berucksichtigt, unabhangig von der Art ihrer Tatigkeit. Da jedoch davon auszuge-
hen ist, dass Dienstreisen haufiger von Beschaftigten mit bestimmten Tatigkeitsprofilen
vorkommen, werden die Analysen an einigen Stellen zusatzlich fur die Teilstichprobe
von Beschéaftigten mit geistigen Burotatigkeiten ' durchgefihrt (vgl. Tab.11a—c, 13a—c
und 15a—c im Anhang). Durch die isolierte Betrachtung soll gepruft werden, ob sich die
Befunde auch innerhalb dieser homogeneren Gruppe von Beschaftigten zeigen oder
ob sie (teilweise) auf Unterschiede in den Tatigkeiten zurickzuflhren sind.

" Fir die Teilstichprobe wurden Beschéftigte ausgewahlt, die vorwiegend geistig an einem Biiro-
arbeitsplatz tatig waren, die als berufliche Stellung Angestellte oder Beamtinnen bzw. Beamte an-
gegeben haben und deren Tatigkeit nicht das niedrigste Anforderungsniveau (KIdB 2010) umfasst
(keine Helfer- oder Anlerntatigkeiten).
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Abb. 5.1 Dienstreisen und Auswartsibernachtungen (8 511 <n <8 617)

Fur ein gutes Drittel der Beschaftigten gehoren Dienstreisen zu ihrer Arbeit (vgl. Abb.
5.1). Etwa ein Viertel der Beschaftigten macht hochstens eine Dienstreise im Monat,
jede bzw. jeder Zehnte macht monatlich mehrere Dienstreisen. 5 Prozent der Be-
schaftigten machen vier oder mehr Dienstreisen im Monat — 2 Prozent sogar mindes-
tens zehn. Insgesamt Ubernachten 28 Prozent der Beschaftigten — zumindest gele-
gentlich — aus dienstlichen Grinden auswarts, jede bzw. jeder Zehnte auch mehrere
Nachte im Monat. 6 Prozent Ubernachten mindestens vier Mal im Monat auswarts
und 3 Prozent mindestens zehn Mal. Insgesamt betrachtet gehen 61 Prozent der Be-
schaftigten einer Tatigkeit nach, die weder Dienstreisen noch Auswartsubernachtun-
gen erfordert. 11 Prozent der Beschaftigten machen Dienstreisen, aber Ubernachten
nicht auswarts (im Folgenden teilweise vereinfacht zu ,Dienstreisen ohne Auswarts-
ubernachtungen®), 3 Prozent Ubernachten auswarts, aber machen keine Dienstreisen
und 25 Prozent machen Dienstreisen und ubernachten auch auswarts (im Folgenden
teilweise vereinfacht zu ,Dienstreisen mit Auswartsubernachtungen®).

Weitere Mobilitatsbedingungen

Beschaftigte, zu deren Tatigkeit Dienstreisen und Auswartsubernachtungen gehoren,
haben deutlich haufiger Telearbeit mit ihrem Arbeitgeber vereinbart als die Ubrigen
Beschaftigten. Jeweils ein Viertel der Beschaftigten mit Dienstreisen (24 %) bzw. Aus-
wartsubernachtungen (25 %) hat eine Telearbeitsvereinbarung. Lediglich 5 Prozent der
Beschaftigten ohne Dienstreisen und 7 Prozent der Beschaftigten ohne Auswartsuber-
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nachtungen haben eine solche Vereinbarung. Betrachtet man ausschliel3lich Beschaf-
tigte mit geistigen Burotatigkeiten bleiben diese Unterschiede weitestgehend bestehen:
Wenn Dienstreisen zur Tatigkeit gehoren, haben 31 Prozent dieser Beschaftigtengrup-
pe eine Telearbeitsvereinbarung gegenuber 13 Prozent derjenigen ohne Dienstreisen.
Mit Auswartsibernachtungen sind es 34 Prozent, die eine Telearbeitsvereinbarung
haben, und ohne Auswartsubernachtungen sind es 16 Prozent.

Dienstreisen und Auswartsubernachtungen spielen auch eine Rolle dafur, wie haufig an
wechselnden Arbeitsorten gearbeitet wird (zur genaueren Erklarung siehe Kapitel 6).
Erwartungskonform geben Beschaftigte mit Dienstreisen im Vergleich zu Beschaftig-
ten ohne Dienstreisen seltener an, hauptsachlich an einem festen Arbeitsort zu arbeiten
(45% vs. 53%), und sie haben haufiger einen festen Arbeitsplatz mit mobilen Anteilen
(31% vs. 22%). lhr Arbeitsort ist etwa gleichhaufig wechselnd oder mobil verglichen mit
Beschaftigten ohne Dienstreisen (24 % vs. 25%). Dabei zeigt sich hier ein deutlicher Un-
terschied innerhalb der Gruppe der Beschaftigten mit geistigen Burotatigkeiten (14 % vs.
3%). In Bezug auf Auswartsibernachtungen zeigt sich ein ahnliches Bild: 39 Prozent der
Beschaftigten mit Auswartsubernachtungen haben einen ausschliellich festen Arbeits-
ort (ohne Auswartsubernachtungen: 55 %), 31 Prozent haben einen festen Arbeitsort mit
mobilen Anteilen (ohne Auswartstibernachtungen 23 %) und 30 Prozent arbeiten haupt-
sachlich mobil bzw. an wechselnden Arbeitsorten (ohne Auswartsibernachtungen: 22 %).

5.1 Demografische Merkmale

Soziodemografische Merkmale

Manner machen haufiger Dienstreisen als Frauen und Vollzeitbeschaftigte haufiger als
Teilzeitbeschaftigte (vgl. Tab. 10aim Anhang). 43 Prozent der vollzeitbeschaftigten Man-
ner machen Dienstreisen — 15 Prozent auch mehrmals im Monat. Bei 36 Prozent der
vollzeitbeschaftigten Frauen gehoren Dienstreisen zur Arbeit dazu; 7 Prozent machen
mehrere Dienstreisen pro Monat. Betrachtet man ausschlieRlich Beschaftigte mit geis-
tigen Burotatigkeiten zeigt sich, dass etwa drei Viertel der vollzeitbeschaftigten Manner
Dienstreisen machen (76 %; mehrere Dienstreisen pro Monat: 29%) und knapp die
Halfte der vollzeitbeschaftigten Frauen (49 %; mehrere Dienstreisen pro Monat: 11 %).
Dienstreisen kommen am haufigsten in der Altersgruppe 30—44 Jahre vor (42%).
Bei Beschaftigten mit hohem Bildungsniveau gehoren Dienstreisen deutlich haufiger zur
Tatigkeit (59 %) als bei Beschaftigten mit mittlerem/niedrigem Bildungsniveau (23 %).

Ahnliche soziodemografische Verteilungsmuster zeigen sich fir Auswartsiibernach-
tungen (vgl. Tab. 12a und 13a im Anhang). Dienstreisen ausschliellich ohne Aus-
wartsubernachtungen kommen bei Frauen und Mannern zwar gleich haufig vor (beide
11 %; vgl. Tab. 14a im Anhang). Dienstreisen mit Auswartsubernachtungen sind jedoch
bei Mannern deutlich weiter verbreitet als bei Frauen (30 % vs. 18 %). Betrachtet man
ausschliel3lich Beschaftigte mit geistigen Burotatigkeiten (vgl. Tab. 15a im Anhang),
kommen Dienstreisen mit Auswartsubernachtungen bei Mannern mehr als doppelt so
haufig vor (56 %) wie bei Frauen (27 %). Wahrend Dienstreisen ohne Auswartsuber-
nachtungen relativ altersunabhangig sind, machen Beschaftigte mit zunehmendem
Alter seltener Dienstreisen mit Auswartsibernachtungen. Ausnahme ist die jungste
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Altersgruppe (15—29 Jahre), in der Dienstreisen (noch) nicht so haufig vorkommen.

Eine kleine Gruppe von Beschaftigten hat Auswartsubernachtungen, die nicht im Kon-
text von Dienstreisen stehen (3 %). Dies sind haufiger Manner und Vollzeitbeschaftigte.
Im Unterschied zu den Dienstreisen kommen Auswartsibernachtungen auf3erhalb von
Dienstreisen unter den Beschaftigten mit niedrigem/mittleren Bildungsniveau haufiger
vor als bei Beschaftigten mit hohem Bildungsniveau.

Dienstreisen und insbesondere dienstliche Auswartsubernachtungen gehen mit einer
Abwesenheit von zu Hause, von Familie und Freunden einher. Daher stellt sich die
Frage, inwiefern die Lebenssituation der Beschaftigten eine Rolle daflr spielt, ob sie
einer Tatigkeit nachgehen, in der Dienstreisen und Auswartsubernachtungen gefor-
dert sind. Es zeigt sich, dass Beschaftigte mit im Haushalt lebenden Kind(ern) etwas
haufiger Tatigkeiten nachgehen, in denen sie zumindest gelegentlich Dienstreisen
machen und auch auswarts Ubernachten als die Ubrigen Beschaftigten. Bei genauerer
Betrachtung (vgl. Abb. 5.2) zeigt sich, dass dies fur Manner, aber nicht fur Frauen gilt.
Unter Vatern sind Dienstreisen und auch Auswartsibernachtungen weiter verbreitet
als unter Single-Mannern ohne Kind, dies deckt sich mit Befunden von Westman et al.
(2009). Auch Manner ohne Kinder, aber mit Partnerin bzw. Partner machen haufiger
Dienstreisen und Ubernachten haufiger auswarts als Single-Manner. Bei den Frauen
hingegen spielt die Lebenssituation weniger eine Rolle daflr, ob sie Dienstreisen ma-
chen oder nicht. Auswartsubernachtungen kommen bei Muttern jedoch am seltensten
vor (Frauen mit Partner und Kind im Haushalt 4 %).

e o Keine
ﬁ “ B < 1/Monat
B B =z2/Monat
Dienstreisen Auswartsiibernachtungen
100% 4
10 B 5 B 5 B 13 7T 47 4 16
29 14 16 17
80% — |21 24 27 15
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40%
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Single mit Partner/ mit Partner/ Single mit Partner/ mit Partner/
Partnerin Partnerin Partnerin Partnerin
ohne Kind und Kind ohne Kind und Kind

Rundungsfehler méglich

Abb. 5.2 Dienstreisen bzw. Auswartsibernachtungen nach Lebenssituation
und Geschlecht (ohne Alleinerziehende, 8 153 < n < 8 178)
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Eine Lebensphasenbetrachtung (vgl. Abb. 5.3) zeigt, dass bei Frauen mit Kindern bis
12 Jahren haufiger Dienstreisen und Auswartsubernachtungen zur Tatigkeit gehoren
als bei Frauen mit Kindern zwischen 13 und 17 Jahren. Unter alteren Frauen ohne
Kinder sind Dienstreisen und dienstliche Auswartsubernachtungen weniger verbrei-
tet als unter jungeren Frauen ohne Kinder. Am haufigsten kommen Dienstreisen und
Auswartsubernachtungen bei Frauen vor, wenn sie mittleren Alters (30—49 Jahre) sind
und keine Kinder haben (40 %). In dieser Lebenssituation sind sich Frauen und Man-
ner hinsichtlich der Verbreitung von Dienstreisen und Auswartsubernachtungen auch
am ahnlichsten. Bei Mannern kommen Dienstreisen am haufigsten vor, wenn sie ein
kleines Kind im Alter von bis 6 Jahren haben. Altere Single-Manner machen nicht
seltener Dienstreisen und Ubernachten auch nicht nennenswert seltener auswarts als
jungere Single-Manner.

* “ [ B Dienstreisen
Auswartsiibernachtungen
60%
———— .~~~"“‘~~-
v L owme T W-------------==-= -
40% — [ e e e L, St SO
|
| ittt e -
""""""" e
20% |~
0% \ \ \
15 bis 49 Jahre, alle alle alle 50 bis 65 Jahre,
ohne Kinder Altersgruppen, Altersgruppen, Altersgruppen, ohne Kinder
jungstes Kind: jungstes Kind: jungstes Kind:
bis 6 Jahre 7 bis 12 Jahre 13 bis 17 Jahre

Abb. 5.3 Dienstreisen bzw. Auswartstibernachtungen in unterschiedlichen
Lebensphasen (n = 8 607)

Wirtschaftszweige und Berufe

Mit zunehmender BetriebsgrofRe nimmt die Verbreitung von Dienstreisen auch mit
Auswartsubernachtungen zu. Am haufigsten kommen Dienstreisen ausschliellich
ohne Auswartsubernachtungen im 6ffentlichen Dienst und Dienstreisen mit Auswarts-
Ubernachtungen in der Industrie vor (vgl. Tab. 10—14 a). Beschaftigte in der Industrie
machen auch vergleichsweise haufig Dienstreisen bzw. Ubernachten mehrmals im
Monat auswarts. Am seltensten kommen Dienstreisen im Handwerk vor.
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Am haufigsten kommen Dienstreisen mit Auswartsubernachtungen in den drei Wirt-
schaftszweigen Information und Kommunikation (54 %), Erbringung von freiberuf-
lichen, wissenschaftlichen und technischen Dienstleistungen (36 %) und offentliche
Verwaltung, Verteidigung, Sozialversicherungen (35%) vor. In dem letztgenannten
Bereich sind Dienstreisen ohne Auswartsibernachtungen amweitesten verbreitet (22 %),
gefolgt von Erbringung von freiberuflichen, wissenschaftlichen und technischen Dienst-
leistungen (18 %) und Erziehung und Unterricht (18 %). Auswartsubernachtungen, die
nicht im Kontext von Dienstreisen stehen, kommen haufiger im Bereich von Lagerei und
Verkehr, im Baugewerbe sowie im Gesundheits- und Sozialwesen vor.

In Bezug auf die Berufssektoren zeigt sich, dass Dienstreisen und Auswartstibernach-
tungen bei Beschaftigten in IT- und naturwissenschaftlichen Dienstleistungsberufen am
haufigsten zur Tatigkeit dazugehoren (Abb. 5.4, 5.5 und 5.6), gefolgt von Beschaftigten
in kaufmannischen und unternehmensbezogenen Dienstleistungsberufen. Am seltens-
ten sind Dienstreisen und Auswartstibernachtungen bei Beschaftigten in sonstigen wirt-
schaftlichen Dienstleistungsberufen (u.a. Reinigungsberufe) zu beobachten.
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Abb. 5.4 Dienstreisen nach Berufssektoren (KIdB 2010, n = 8 544)
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Abb. 5.5 Auswartsubernachtungen nach Berufssektoren (KldB 2010, n = 8 564)
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Eine spezifischere Betrachtung der Berufssegmente zeigt, dass Dienstreisen — neben
IT- und naturwissenschaftlichen Dienstleistungsberufen — in Sicherheitsberufen, unter-
nehmensbezogenen Dienstleistungsberufen, sozialen und kulturellen Dienstleistungs-
berufen, Berufen in Unternehmensfuhrung und -organisation sowie in fertigungstech-
nischen Berufen am haufigsten vorkommen. Bei diesen Berufen kommen auch mehrere
Dienstreisen pro Monat am haufigsten vor, mit Ausnahme der Sicherheitsberufe. Meh-
rere Dienstreisen pro Monat sind vor allem auch in Handelsberufen weit verbreitet. Von
den Beschaftigten, bei denen Dienstreisen zur Tatigkeit gehoren, machen Beschaftigte
in Einkaufs- Vertriebs- und Handelsberufen im Durchschnitt die meisten Dienstreisen
(2,8 pro Monat). Am seltensten gehoren Dienstreisen zur Tatigkeit bei Reinigungsberu-
fen, Lebensmittel- und Gastgewerbeberufen, Verkehrs- und Logistikberufen und Ferti-
gungsberufen.

In Bezug auf berufliche Auswartsubernachtungen zeigt sich ein ahnliches Bild. Am
haufigsten gehoren Auswartsubernachtungen bei Sicherheitsberufen zur Tatigkeit.
Beschaftigte mit IT- und naturwissenschaftlichen Dienstleistungsberufen mussen am
haufigsten mehrere Nachte pro Monat auswarts Ubernachten. In Verkehrs- und Logis-
tikberufen sowie fertigungstechnischen Berufen sind mehrere Auswartsibernachtun-
gen pro Monat relativ weit verbreitet. Interessant ist, dass gelegentliche Auswartsuber-
nachtungen, also hochstens einmal im Monat, bei Verkehrs- und Logistikberufen als
einzigem Berufssegment deutlich seltener vorkommen als mehrere Ubernachtungen
pro Monat. So zeigt sich, dass von den Beschaftigten, bei denen Auswartsubernach-
tungen zur Tatigkeit dazu gehoren, die Fuhrer von Fahrzeug- und Transportgeraten als
grofdte Gruppe der Verkehrs- und Logistikberufe, im Durchschnitt die meisten Nachte
auswarts ubernachten (1,9 pro Monat) — gefolgt von Beschaftigten in Informatik- und
anderen IKT-Berufen (1,8 Nachte pro Monat). Berufliche Auswartsibernachtungen,
die nicht im Kontext von Dienstreisen stehen, kommen bei Beschaftigten in Verkehrs-
und Logistikberufen und Sicherheitsberufen, Bau- und Ausbauberufen sowie medizini-
schen und nicht-medizinischen Gesundheitsberufen vergleichsweise haufig vor.

Bei Beschaftigten mit Vorgesetztenfunktion gehoren Dienstreisen (48 %) und Aus-
wartsubernachtungen (36 %) haufiger zur Tatigkeit als bei Beschaftigten ohne Vorge-
setztenfunktion (31 % bzw. 25 %). Bei Beschaftigten, die in ihrer Tatigkeit Uberwiegend
geistig tatig sind, gehoren Dienstreisen bei 55 Prozent und Auswartsubernachtungen
bei 40 Prozent zur Tatigkeit dazu, wobei die Auswartsubernachtungen anscheinend
fast ausschlieBlich im Kontext von Dienstreisen stehen. Der grofdte Teil der Beschaf-
tigten, die vorwiegend korperlich bzw. gleichermal3en geistig und korperlich tatig sind,
machen keine Dienstreisen (87 % bzw. 79 %) und Ubernachten auch nicht beruflich aus-
warts (85 % bzw. 81 %). Anders herum betrachtet sind 71 Prozent der Beschaftigten, die
Dienstreisen machen, und 66 Prozent der Beschaftigten, bei denen Auswartsibernach-
tungen zur Tatigkeit gehoren, vorwiegend geistig tatig. Etwa ein Drittel der Beschaf-
tigten (34 %), die auswarts Ubernachten, sind in ihrer Tatigkeit gleichermalien geistig
und korperlich oder vorwiegend korperlich tatig. Unter den Beschaftigten, die mehrere
Auswartsubernachtungen pro Monat haben, ist dieser Anteil noch hoher (41 %).

Betrachtet man typische Manner- bzw. Frauen- und Mischberufe (vgl. Kapitel 2, Tab.
2.2), so fallt auf, dass Dienstreisen bei Beschaftigten in Mischberufen am weitesten
verbreitet sind (40 %; Mannerberufe: 33 %, Frauenberufe: 34 %). Dabei sind haufige
Dienstreisen (min. 2 pro Monat) ebenfalls in Mischberufen weiter verbreitet (13 %)
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als in Manner- (9 %) oder Frauenberufen (6 %). Auswartsibernachtungen hingegen
sind bei Beschaftigten in Mannerberufen (30 %) tendenziell 6fter zu beobachten als
in Mischberufen (28 %) und Frauenberufen (26 %). Haufige Auswartsibernachtungen
(min. 2 pro Monat) sind ebenfalls bei Beschaftigten in Mannerberufen haufiger vorzu-
finden (13 %) als in Mischberufen (7 %) und Frauenberufen (9 %).

5.2 Stressoren und Ressourcen

Dienstliche Reisen und deren Umstande werden von Beschaftigten sowohl als Berei-
cherung als auch als Belastung empfunden (Beermann et al., 2017; Westman et al.,
2009). Bei einer hohen Autonomie und Selbstbestimmtheit bei Planung und Durchfuh-
rung der Reise sowie des dort stattfinden sozialen Austauschs werden Dienstreisen
haufig als bereichernd wahrgenommen. Sie stellen eine positive Herausforderung
dar, die vielfaltige Kontakte, den Aufbau sozialer Netzwerke und stabiler Beziehun-
gen ermoglicht (Vogl, 2010). Andererseits empfinden viele Beschaftigte Dienstreisen
als ,Zeitfresser”: Die Reise als solche kostet Zeit, Dienstreisen miussen geplant und
vor- und nachbereitet werden (Vogl, 2019; Vogl & Nies, 2013). Wahrend gelegentliche
Dienstreisen noch als willkommene Abwechslung vom Arbeitsalltag gesehen werden,
fuhren haufige Dienstreisen nicht selten dazu, dass sie als belastend wahrgenommen
werden. Die Grenzziehung zwischen Arbeit und Privatleben ist erschwert, regelma-
Rige Freizeittermine kdnnen nicht wahrgenommen werden und am Arbeitsplatz bleibt
Arbeit liegen, was die Menge der zu bewaltigenden Arbeit nach der Dienstreise noch
einmal erhoht (Monz, 2019). Auswartsubernachtungen aufgrund von Dienstreisen
oder auch aus anderen Grinden, wie z. B. bei Fahrzeugfuhrerinnen und -fuhrern oder
Beschaftigten, die auf Montage arbeiten, konnen mit ahnlichen Belastungen einher-
gehen (Grzech-Sukalo & Vogl, 2018).

Wie die Arbeitszeit und auch weitere Arbeitsbedingungen bei Beschaftigten mit
Dienstreisen und Auswartsubernachtungen gestaltet sind, zeigen die nun folgenden
Analysen zu arbeitsbezogenen Stressoren und Ressourcen (vgl. auch Tab. 10b, 12b
und 14b bzw. 11b, 13b und 15b fur die Gruppe der Beschaftigten mit geistigen Buro-
tatigkeiten im Anhang).

Arbeitsintensitat

Insgesamt erlebt etwa die Halfte der Beschaftigten (49 %) haufig einen starken Ter-
min- und Leistungsdruck bei der Arbeit. Beschaftigte, zu deren Tatigkeit Dienstreisen
und Auswartsubernachtungen gehoren, sind etwas haufiger davon betroffen (Dienst-
reisen: 53 %; Auswartsubernachtungen: 54 %). Unabhangig von der Art der Tatigkeit
steigt der Termin- und Leistungsdruck dabei noch mit zunehmender Anzahl an Dienst-
reisen und Auswartsibernachtungen. So sehen sich 59 Prozent der Beschaftigten,
die mehrere Dienstreisen pro Monat machen, und 58 Prozent der Beschaftigten, die
mehrmals im Monat beruflich auswarts ubernachten, haufig mit hohem Termin- und
Leistungsdruck konfrontiert. Betrachtet man ausschlief3lich Beschaftigte mit geistigen
Burotatigkeiten verstarken sich diese Zusammenhange noch etwas.
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Zeitliche Entgrenzung

Hohe quantitative Arbeitsanforderungen gehen auch haufig mit einer Verlangerung
der Arbeitszeit bzw. Uberstunden einher (BAuA, 2016). Dariiber hinaus ist anzuneh-
men, dass Dienstreisen und Auswartsubernachtungen auch mit anderen Aspekten
zeitlicher Entgrenzung zusammenhéngen (vgl. Grzech-Sukalo & Vogl, 2018).

Tatsachlich zeigen die Analysen, dass Beschaftigte, zu deren Tatigkeit Dienstreisen
oder Auswartsiibernachtungen gehdéren, haufiger und mehr Uberstunden machen als
die ubrigen Beschaftigten (vgl. Abb. 5.7). Die Anzahl der Dienstreisen und Auswarts-
Ubernachtungen geht dabei noch mit einer starken Erhéhung der Uberstunden einher.
Mehr als 10 Uberstunden pro Woche werden deutlich haufiger von Beschaftigten mit
mehreren Dienstreisen bzw. mehreren Auswartsubernachtungen pro Monat geleistet
als von Beschaftigten in Tatigkeiten mit weniger oder keinen Dienstreisen oder Aus-
wartsubernachtungen.

Uberstunden / Woche Keine bis 2 Stunden Mehr als 2 bis 5 Stunden
[ Mehr als 5 bis 10 Stunden [l Mehr als 10 Stunden

Dienstreisen

Keine 58 23

< 1/Monat 48 27

Auswirtsiibernachtungen

Keine 58 24

< 1/Monat 47 28 17
> 2/Monat 28 23

0% 20% 40% 60 % 80 % 100%

Rundungsfehler mdéglich
Abb. 5.7 Uberstunden nach Dienstreisen bzw. Auswartsiibernachtungen
(8247 <n<8272)

Wird eine so hohe Zahl an Uberstunden geleistet, bedeutet dies bei einer Vollzeit-
tatigkeit, dass die Arbeitszeiten insgesamt sehr lang werden.'?

2" An dieser Stelle kann nicht nachvollzogen werden, ob sich die langen Arbeitszeiten aufgrund von Rei-
sezeiten ergeben oder ob auch unabhangig der Reisezeit Uberdurchschnittlich lange gearbeitet wird.
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So kommen sehr lange Arbeitszeiten bei Beschaftigten, die Dienstreisen machen oder
beruflich auswarts ubernachten, auch deutlich haufiger vor als bei den Ubrigen Be-
schaftigten (vgl. Abb. 5.8). Auch zu verkirzten Ruhezeiten kommt es bei Beschaftigten
mit Dienstreisen und Auswartsubernachtungen eher als bei Beschaftigten, bei denen
dies nicht zur Tatigkeit gehort. Etwa jeder bzw. jede funfte Beschaftigte mit Dienstreisen
und jeder bzw. jede vierte Beschaftigte mit Auswartsibernachtungen hat sehr lange
Arbeitszeiten (ab 48 Stunden pro Woche) bzw. verkurzte Ruhezeiten (mindestens ein-
mal im Monat). Darlber hinaus werden Beschaftigte, die Dienstreisen machen bzw.
auswarts Ubernachten, auch haufiger in ihrer Freizeit aus beruflichen Grinden kontak-
tiert. Die berichteten Unterschiede verstarken sich noch, wenn ausschliefdlich Beschaf-
tigte mit geistigen Burotatigkeiten betrachtet werden.

Keine Dienstreisen [ Dienstreisen
Keine Auswartsiibernachtungen Auswartsubernachtungen
42
Uberstunden T — 58
(> 2 h/Woche) 42
60
12
Sefr lange | >
Arbeitszeiten
(= 48 h/Woche) 11
27
16
Verkiirzte | 23
Ruhezeiten
(= 1/Monat) 15
27
11
Haufige | 14
Kontaktierung 11
im Privatleben
16
47
Wochenendarbeit T 38
(= 1/Monat) 44
42
29
Arbeitszeit auRerhalb I 1
von 7 und 19 Uhr 26
13
\ \ |
0% 20% 40% 60 %

Abb. 5.8 Zeitliche Entgrenzung nach Dienstreisen bzw. Auswartsubernachtungen
(8028=<n<8612)
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Beschaftigte mit Dienstreisen bzw. Auswartsibernachtungen arbeiten seltener am
Wochenende als die ubrigen Beschaftigten, was unter anderem darauf zurtckzu-
fuhren ist, dass Dienstreisen und Auswartsubernachtungen in Tatigkeitsfeldern, die
Wochenendarbeit erfordern — z.B. in der Produktion oder in der Pflege — nicht weit
verbreitet sind. Allerdings zeigt sich auch, dass Beschaftigte, die mehrere Dienst-
reisen oder Auswartsubernachtungen pro Monat haben, haufiger am Wochenende
arbeiten als Beschaftigte mit hochstens einer Dienstreise oder Auswartsubernachtung
pro Monat. Sonntagsarbeit ist bei Beschaftigten mit mehreren Dienstreisen (27 %)
und mehreren Auswartstibernachtungen (39 %) weiter verbreitet als bei Beschaftigten
mit hochstens einer Dienstreise (23 %) oder Auswartsubernachtung pro Monat (21 %)
bzw. keinen Dienstreisen (25 %) oder Auswartsubernachtungen (23 %). Werden nur
Beschaftigte mit geistigen Burotatigkeiten betrachtet, zeigt sich, dass Beschaftigte
mit Dienstreisen bzw. Auswartsubernachtungen haufiger am Wochenende arbeiten —
insbesondere sonntags, aber auch samstags.

Bezuglich der Lage der taglichen Arbeitszeit zeigt sich, dass die normalen Arbeits-
zeiten von Beschaftigten, bei denen Dienstreisen zur Tatigkeit gehoren, seltener au-
Rerhalb der normalen Tagarbeitszeiten zwischen 7 und 19 Uhr liegen als von Be-
schaftigte ohne Dienstreisen. Dieser Unterschied zeigt sich jedoch kaum noch, wenn
ausschliel3lich Beschaftigte mit geistigen Burotatigkeiten betrachtet werden. Fir Be-
schaftigte mit Auswartsubernachtungen zeigt sich ein ahnliches Bild: 13 Prozent der
Beschaftigten mit Auswartsubernachtungen und mehr als ein Viertel der Beschaftig-
ten ohne Auswartstibernachtungen haben eine untypische Arbeitszeitlage. Allerdings
zeigt sich fur diese Beschaftigtengruppe auch, dass mehrere Auswartsubernachtun-
gen pro Monat haufiger mit einer Arbeitstatigkeit auRerhalb der normalen Tagarbeits-
zeit einhergehen (17 % vs. 11 % bei maximal einer Auswartsibernachtung). Dieser
Unterschied verschwindet jedoch weitestgehend innerhalb der Gruppe der Beschaf-
tigten mit geistigen Burotatigkeiten (6 % vs. 5 %).

Vergleicht man die zeitliche Entgrenzung von Beschaftigten danach, ob Dienstreisen
und Auswartsibernachtungen oder nur eins von beiden auftritt, zeigt sich folgendes
Bild: Die meisten arbeitszeitlichen Anforderungen treten bei Beschaftigten, die auler-
halb von Dienstreisen auswarts Ubernachten, auf, gefolgt von denjenigen, die Dienst-
reisen machen und auch auswarts Ubernachten.

Wenn eine berufliche Tatigkeit Dienstreisen bzw. Auswartsubernachtungen erfordert,
geht dies also haufig mit einer entgrenzten Arbeitszeit einher. Daher stellt sich die Fra-
ge, inwiefern es Beschaftigten mit diesen Tatigkeiten wichtig ist, ihre Arbeit und ihr
Privatleben zu trennen. Die Analysen zeigen, dass Beschaftigten, bei denen Dienst-
reisen und Auswartsubernachtungen zur Tatigkeit gehoren, die Trennung von Arbeit
und Privatleben etwas seltener wichtig ist als den ubrigen Beschaftigten (Dienstreisen:
75% vs. 80%; Auswartsubernachtungen: 72% vs. 81 %). Allerdings zeigt sich auch,
dass der Beruf es den Beschaftigten mit einem Wunsch nach Trennung der Lebens-
bereiche seltener erlaubt, die Lebensbereiche zu trennen, wenn Dienstreisen oder Aus-
wartsubernachtungen zur Tatigkeit gehoren. Jeweils 18 Prozent der Beschaftigten, die
in ihrer Tatigkeit Dienstreisen machen bzw. auswarts Ubernachten, gelingt die Tren-
nung der Lebensbereiche nicht, obwohl sie ihnen wichtig ist. Dies trifft nur auf jeweils
12 Prozent der Beschaftigten ohne Dienstreisen oder Auswartsubernachtungen zu.
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Handlungsspielraum

Hohe Autonomie und Selbstbestimmtheit stellen wichtige Ressourcen dar, die hohe
Arbeitsanforderungen bis zu einem gewissen Grad kompensieren kdnnen (vgl. Rothe
etal., 2017). Dies gilt auch fur die Gestaltung von Dienstreisen (Beermann et al., 2017;
Vogl, 2019; Vogl &Nies, 2013). Wie viel zeitlichen Handlungsspielraum Beschaftigte
mit und ohne Dienstreisen bzw. Auswartsubernachtungen haben, zeigt Abbildung 5.9.
Beschaftigte, zu deren Tatigkeit Dienstreisen bzw. Auswartsibernachtungen gehdren,
haben deutlich haufiger hohen Einfluss darauf, wann sie ihren Arbeitstag beginnen und
beenden, wann sie Pausen machen, ob sie sich mal ein paar Stunden frei oder auch
Urlaub nehmen konnen. Beschrankt man die Analysen auf Beschaftigte mit geistigen
Burotatigkeiten, nehmen die Einflussmoglichkeiten insgesamt zu. Die Unterschiede
zwischen Beschaftigten mit und ohne Dienstreisen bzw. Auswartsubernachtungen
sind dann auch deutlich geringer, bleiben in ihrer Tendenz jedoch bestehen.

Keine Dienstreisen [ Dienstreisen
Keine Auswartsiibernachtungen Auswartsubernachtungen
Viel Einfluss auf ...
28
. 57
Arbeitsbeginn/-ende
32
55
48
. e
Pausenzeitpunkt 68
50
68
37
. |
Stunden freinehmen 57
40
55
55
Urlaub/Tage [, 64
freinehmen 56
63
0% 20% 40% 60 % 80%

Abb. 5.9 Zeitlicher Handlungsspielraum nach Dienstreisen bzw. Auswartsubernach-
tungen (8 570 < n < 8 597)
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Der Handlungsspielraum zeigt sich auch in der Moglichkeit, die eigene Arbeit selbst
planen und einteilen zu konnen. Beschaftigte, die im Rahmen ihrer Tatigkeit Dienst-
reisen machen oder auswarts Ubernachten, konnen ihre Arbeitsablaufe haufiger selbst
bestimmen als die Ubrigen Beschaftigten. 85 Prozent der Beschaftigten mit Dienst-
reisen bzw. 81 Prozent der Beschaftigten mit Auswartsibernachtungen konnen ihre
Arbeit haufig selbst planen und einteilen. Bei den Ubrigen Beschaftigten ist dies selte-
ner der Fall (65 % bzw. 68 %). Innerhalb der Beschaftigten mit geistigen Burotatigkeiten
bleiben diese Unterschiede bestehen. Es zeigt sich auch, dass haufigere Dienstreisen
bzw. Auswartsubernachtungen mit grof3erem Handlungsspielraum einhergehen.

Betrachtet man die Kombination von Dienstreisen und Auswartsubernachtungen zei-
gen sich die grofdten — auch zeitlichen — Handlungsspielraume bei den Beschaftigten,
die Dienstreisen machen. Dies gilt vor allem, wenn sie sowohl Dienstreisen machen
als auch auswarts Ubernachten. Die geringsten Handlungsspielraume haben die Be-
schaftigten, die auswarts Ubernachten, aber keine Dienstreisen machen.

Soziale Unterstiitzung

Eine weitere wichtige Ressource fur Beschaftigte ist die soziale Unterstutzung, die sie
bei der Arbeit erfahren (Rothe et al., 2017). Dienstreisen und Auswartsubernachtun-
gen gehen haufig mit einer Abwesenheit vom eigentlich festen Arbeitsort einher. Die
Unterstutzung von Kolleginnen und Kollegen bzw. Vorgesetzten kann durch seltene
Anwesenheit reduziert sein; dabei ist sie wahrend der Abwesenheit besonders wichtig
(Ducki, 2010; Hupfeld et al., 2013; Vogl, 2019). Unsere Analysen zeigen, dass sich
Beschaftigte, zu deren Tatigkeit Dienstreisen oder Auswartsubernachtungen gehoren,
insgesamt durch ihre Fuhrungskraft ahnlich haufig unterstutzt fihlen wie Beschaf-
tigte, bei denen diese nicht zur Tatigkeit gehoren (siehe Abb. 5.10). Dem Ausmal
der Dienstreisen und Auswartsubernachtungen scheint dabei keine grof3e Bedeutung
zuzukommen. Beschaftigte, die Dienstreisen machen oder dienstlich auswarts Uber-
nachten, fuhlen sich auch fast genauso haufig unterstitzt von ihren Kollegen wie
Beschaftigte, die keine Dienstreisen machen bzw. nicht auswarts Ubernachten. Sind
mehrere Dienstreisen oder Auswartsubernachtungen im Monat erforderlich, ist die
wahrgenommen Unterstltzung durch Kolleginnen und Kollegen jedoch etwas gerin-
ger als wenn hochstens eine Dienstreise oder Auswartsibernachtung im Monat zur
Tatigkeit dazugehort. Dieses Bild andert sich nicht, wenn ausschliellich Beschaftigte
mit geistigen Burotatigkeiten betrachtet werden.
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[ Haufige Unterstiitzung durch Kolleginnen und Kollegen
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Abb. 5.10 Haufige Unterstitzung durch Kolleginnen und Kollegen bzw. Vorgesetzte
nach Haufigkeit von Dienstreisen bzw. Auswartstibernachtungen
(8 480 < n<8544)

Daruber hinaus zeigt sich, dass Beschaftigte mit mehreren Dienstreisen oder Auswarts-
Ubernachtungen pro Monat seltener das Gefuhl haben, ein Teil der Gemeinschaft am
Arbeitsplatz zu sein als Beschaftigte mit nur seltenen Dienstreisen oder Auswartsuber-
nachtungen (Dienstreisen: 68 % vs. 78 %; Auswartsubernachtungen 71 % vs. 76 %).

5.3 Work-Life-Balance, Erholung und Gesundheit

Work-Life-Balance

Dienstreisen und insbesondere Auswartstibernachtungen gehen mit einer Abwesenheit
vom Wohnort einher. Haufige Dienstreisen und Auswartsubernachtungen verringern
daher die Moglichkeit, privaten Verpflichtungen und Hobbies nachzugehen sowie Zeit
mit Freunden und der Familie zu verbringen (Vogl, 2019; Vogl & Kratzer, 2015; Kessel-
ring & Vogl, 2010). Inwiefern Dienstreisen und Auswartsubernachtungen mit der Zufrie-
denheit damit, wie sich Arbeit und Privatleben vereinbaren lassen, zusammenhangen,
zeigen die folgenden Auswertungen (vgl. auch Tab. 10c, 12c und 14 ¢ bzw. 11 ¢, 13c und
15c fur die Gruppe der Beschaftigten mit geistigen Burotatigkeiten im Anhang).
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Insgesamt Iasst sich kein Unterschied in der Work-Life-Balance der Beschaftigten mit
und ohne Dienstreisen feststellen (80 % vs. 81% zufrieden). Doch auch hier zeigen
sich Geschlechterunterschiede. Wahrend Dienstreisen und ihre Haufigkeit fur Manner
eher weniger eine Rolle fur die Work-Life-Balance zu spielen scheinen (vgl. Abb. 5.11),
sind Frauen, die Dienstreisen machen, seltener zufrieden mit ihrer Work-Life-Balance.
Dabei spielt die Haufigkeit der Dienstreisen eine wichtige Rolle. Kommen Dienstreisen
nur gelegentlich vor, zeigt sich kaum ein Unterschied in der Work-Life-Balance zu Frau-
en, die keine Dienstreisen machen. Werden jedoch mehrere Dienstreisen pro Monat
gemacht, so sind Frauen seltener zufrieden mit der Work-Life-Balance (76 %). Von den
Frauen, die im Monat mindestens vier Dienstreisen, also im Schnitt eine Reise pro
Woche machen, sind noch 74 Prozent zufrieden mit ihnrer Work-Life-Balance. Von den
Mannern sind es noch 76 Prozent.

e o Keine
* “ < 1/Monat
B B =2/Monat

80
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Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance

Abb. 5.11 Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance nach Haufigkeit von Dienstreisen
bzw. Auswartsubernachtungen und Geschlecht (8 589 <n <8 611)

Innerhalb der Gruppe der Beschaftigten mit geistigen Burotatigkeiten sind die Be-
schaftigten, die keine Dienstreisen im Rahmen ihrer Tatigkeit machen, haufiger zu-
frieden mit ihrer Work-Life-Balance (89 %) als die Beschaftigten, die Dienstreisen ma-
chen (81 %). Mit zunehmender Anzahl an Dienstreisen nimmt auch in dieser Gruppe
die Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance ab, allerdings weniger stark als in der
Gesamtgruppe. Dies zeigt sich sowohl fur Manner als auch Frauen.
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Auch Beschaftigte, die im Rahmen ihrer Tatigkeit auswarts ubernachten, sind etwas sel-
tener zufrieden mit inrer Work-Life-Balance (78 %) als die Ubrigen Beschaftigten (82 %).
Wahrend eine Auswartsibernachtung im Monat keine grof3e Rolle fur die Work-Life-Ba-
lance zu spielen scheint (81 % zufrieden), gehen haufige Auswartsibernachtungen mit
einer deutlichen Reduktion der Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance einher (74 %).
Innerhalb der Gruppe der Beschaftigten mit geistigen Burotatigkeiten reduzieren sich
diese Unterschiede etwas (Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance: keine Auswarts-
ubernachtungen 87 %, hochstens eine 82 %, mehrere 79%). Manner, die gelegentlich
fur die Arbeit auswarts Ubernachten, sind nicht seltener zufrieden mit inrer Work-Life-Ba-
lance als Manner, die dies nicht tun. Manner mit mehreren Auswartsubernachtungen pro
Monat sind jedoch seltener zufrieden mit ihrer Work-Life-Balance, insbesondere, wenn
mindestens vier Nachte im Monat auswarts ubernachtet werden (70 % zufrieden). Bei
Frauen lasst sich klar erkennen, dass bereits eine Auswartsubernachtung pro Monat mit
einer Verschlechterung der Work-Life-Balance einhergeht. Mit zunehmender Anzahl der
Auswartsubernachtungen sinkt der Anteil derjenigen, die noch zufrieden mit inrer Work-
Life-Balance sind. Beschéftigte, die auswarts Ubernachten, aber keine Dienstreisen ma-
chen, sind insgesamt am seltensten zufrieden mit ihrer Work-Life-Balance (68 %).

Bezieht man die Lebenssituation der Beschaftigten mit ein, zeigt sich, dass Dienst-
reisen bei Mannern, die mit einer Partnerin oder einem Partner zusammenleben, so
gut wie keine Rolle fur die Work-Life-Balance spielen (Abb. 5.12). Auch bei Frauen,
die mit einer Partnerin oder einem Partner zusammenleben, spielen Dienstreisen da-
bei eine untergeordnete Rolle. Auch im Haushalt lebende Kinder andern daran — vor
allem bei Mannern — kaum etwas. Deutliche Ausnahme bilden Alleinerziehende, die
generell seltener zufrieden mit ihrer Work-Life-Balance sind. Alleinerziehende, die
Dienstreisen machen, sind deutlich seltener zufrieden damit, wie ihre Arbeit und ihr
Privatleben zusammenpassen (61 %) als diejenigen, die keine Dienstreisen machen
(77 %). Innerhalb der Gruppe der Beschaftigten mit geistigen Burotatigkeiten zeigt
sich, dass Single-Manner und Single-Frauen, die Dienstreisen machen, ihre Work-
Life-Balance deutlich schlechter einschatzen (Manner: 76 % zufrieden, Frauen: 75 %
zufrieden) als diejenigen, die keine Dienstreisen machen (jeweils 79 % zufrieden).
Generell zeigt sich, dass unabhangig von der Lebenssituation insbesondere mehrere
Dienstreisen pro Monat mit einer geringeren Zufriedenheit mit der Work-Life-Balan-
ce einhergehen — Ausnahme sind Frauen mit Partner oder Partnerin und Manner
in Partnerschaft mit und ohne Kind. Das Zusammenleben mit einer Partnerin oder
einem Partner stellt moglicherweise eine Ressource im Hinblick auf die Ubernahme
von Pflichten im privaten Bereich und auch im Hinblick auf emotionale Unterstiutzung
dar, so dass es zu einer hoheren Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance kommt.
Weniger als zwei Drittel der kleinen Gruppe der Alleinerziehenden sind zufrieden mit
ihrer Work-Life-Balance, wenn Auswartsibernachtungen zur Tatigkeit gehoren (mit
Auswartsubernachtungen 65 %, ohne Auswartsibernachtungen 74 %).

Die Lebenssituation spielt auch eine untergeordnete Rolle fir den Zusammenhang
von Auswartsubernachtungen und der Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance. Die-
se ist durchweg schlechter, wenn die Tatigkeit Auswartsibernachtungen erfordert.
Ausnahme bilden Manner mit Partnerin bzw. Partner, die mit und ohne Auswartsuber-
nachtungen etwa gleich zufrieden mit ihrer Work-Life-Balance sind. Doch auch bei
dieser Gruppe zeigt sich eine groRere Unzufriedenheit mit der Work-Life-Balance bei
mehreren Auswartsubernachtungen im Monat.
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Abb. 5.12 Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance nach Haufigkeit von Dienstreisen
bzw. Auswartsibernachtungen, Lebenssituation und Geschlecht
(8 581 <n<8603)
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Erholung

Ausreichende Ruhezeiten sind wichtig fur die Erholung zwischen Arbeitstagen und
Arbeitswochen. Wie die obenstehenden Auswertungen gezeigt haben, erleben Be-
schaftigte, die Dienstreisen machen oder auswarts Ubernachten, auch haufig zeitliche
Entgrenzung (Grzech-Sukalo & Vogl, 2018), was sich wiederum auf die Erholung aus-
wirken kann (Michel & Wohrmann, 2018; Arnold et al., 2015). Im Folgenden ist daher
dargestellt, inwiefern Dienstreisen und Auswartsubernachtungen mit Erholung zu-
sammenhangen. Dabei wird zum einen auf die Erholungserfahrung, am Feierabend
gut von der Arbeit abschalten zu konnen, und zum anderen auf den Erholungszustand
zu Beginn eines Arbeitstages eingegangen.

Beschaftigten, die keine Dienstreisen machen, gelingt es eher, nach der Arbeit mental
abzuschalten (52 %) als Beschaftigten, bei denen Dienstreisen zur Tatigkeit dazugeho-
ren (45 %). Allerdings spielt dabei die Anzahl der Dienstreisen keine Rolle. Dies kdnnte
ein Indikator dafur sein, dass dieser Zusammenhang teilweise auf die tUbrigen Arbeits-
bedingungen zuruckzufuhren ist, wie z.B. die zeitliche Entgrenzung oder der erhohte
Termin- und Leistungsdruck, die haufig bei Beschaftigten mit Dienstreisen vorkommen.
Das gleiche Bild zeigt sich fur Auswartsubernachtungen: 52 Prozent der Beschaftig-
ten ohne Auswartsubernachtungen und 45 Prozent der Beschaftigten mit Auswarts-
Ubernachtungen konnen gut abschalten. Das Ergebnismuster bleibt auch innerhalb der
Gruppe der Beschaftigten mit geistigen Burotatigkeiten bestehen. Auch hier zeigen sich
wieder deutliche Geschlechterunterschiede (siehe Abb. 5.13). Zum einen zeigt sich bei
Frauen ein starkerer Zusammenhang von Dienstreisen und Auswartsubernachtungen
damit, ob das Abschalten am Feierabend gelingt. Zum anderen gelingt dies Uberhaupt
nur noch 34 Prozent der Frauen, die mehrere Dienstreisen im Monat machen — bei
Mannern ist es etwa die Halfte (48 %).

Dafur, ob Beschaftigte sich vor Arbeitsbeginn erholt fuhlen, scheinen Dienstreisen
und Auswartsiibernachtungen eher keine Rolle zu spielen. Uber alle Beschaftigten
hinweg scheinen Beschaftigte mit Dienstreisen bzw. Auswartsibernachtungen etwas
erholter zu sein als Beschaftigte ohne Dienstreisen und Auswartsubernachtungen
(mit Dienstreisen: 61% erholt, ohne: 57 % erholt; mit Auswartsubernachtungen: 60 %
erholt, ohne: 58 % erholt). Der Unterschied reduziert sich (Dienstreisen) bzw. kehrt
sich innerhalb der Gruppe der Beschaftigten mit geistigen Burotatigkeiten um (Aus-
wartsubernachtungen). Fur Manner und Frauen zeichnen sich auch hier wieder un-
terschiedliche Bilder. Wahrend Manner sich mit zunehmender Anzahl an Dienstreisen
und Auswartsubernachtungen haufiger vor der Arbeit erholt fuhlen, sind Frauen mit
mehreren Dienstreisen deutlich seltener erholt vor der Arbeit als Frauen, die keine
oder nur hochstens einmal im Monat eine Dienstreise machen. Frauen, die mehrere
Auswartsubernachtungen im Monat haben, sind genauso haufig erholt vor der Arbeit
wie Frauen, die in ihrer Tatigkeit nicht auswarts Ubernachten. Auch hier zeigt sich,
dass die Beschaftigten, die beruflich auswarts Ubernachten, aber keine Dienstreisen
machen, im Vergleich zu den Ubrigen Beschaftigten, am seltensten erholt sind (51 %).
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Abb. 5.13 Abschalten-Kénnen und Erholung nach Haufigkeit von Dienstreisen
bzw. Auswartsibernachtungen und Geschlecht (8 588 < n < 8 616)
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Gesundheit

Beschaftigte, die Dienstreisen machen, schatzen ihren allgemeinen Gesundheitszu-
stand haufiger als gut bzw. sehr gut ein (77 %) als die Ubrigen Beschaftigten (65 %).
Die Haufigkeit der Dienstreisen spielt dabei eine untergeordnete Rolle (hdchstens
eine pro Monat: 78 %, mehrere: 77 %). Auch innerhalb der Gruppe der Beschaftigten
mit geistigen Burotatigkeiten bleibt der Unterschied in der Einschatzung der eige-
nen Gesundheit bestehen, reduziert sich jedoch deutlich (keine Dienstreisen: 74 %,
Dienstreisen: 79 %). Bedeutsame Geschlechterunterschiede im Zusammenhang von
Dienstreisen und eingeschatztem Gesundheitszustand sind nicht festzustellen. Ein
vergleichbares Bild zeigt sich in Bezug auf Auswartsibernachtungen. 68 Prozent der
Beschaftigten ohne Auswartsubernachtungen und 75 Prozent der Beschaftigten mit
Auswartsubernachtungen schatzen ihren Gesundheitszustand als gut oder sehr gut
ein. Beschaftigte mit mehreren Auswartsubernachtungen schatzen ihren Gesund-
heitszustand tendenziell seltener als gut oder sehr gut ein (73 %) als Beschaftigte
mit hochstens einer Auswartsubernachtung im Monat (76 %). Betrachtet man aus-
schlieRlich Beschaftigte mit geistigen Burotatigkeiten kehrt sich der Zusammenhang
um (mehrere Auswartsubernachtungen: 82 %; maximal eine Auswartsubernachtung:
79%). Ob Dienstreisen Effekte auf die Gesundheit haben, kann folglich von vielen
verschiedenen Faktoren abhangig sein. Neben der Haufigkeit von Dienstreisen sind
es gerade auch die Arbeitsbedingungen unter denen diese stattfinden (Beermann et
al., 2017). Beschaftigte, die auswarts ubernachten, aber keine Dienstreisen machen,
schatzen ihren Gesundheitszustand deutlich seltener als gut ein (57 %) als die Ubri-
gen Beschaftigten.

Autonomie und Selbstbestimmung werden als wichtige Ressourcen im Kontext von
Dienstreisen diskutiert (Vogl, 2010; Kesselring & Vogl, 2010). Abbildung 5.14 zeigt den
Anteil der Beschaftigten, die ihren Gesundheitszustand als gut oder sehr gut einschat-
zen in Abhangigkeit davon ob Dienstreisen bzw. Auswartsubernachtungen zu ihrer
Tatigkeit gehdren und der Hohe ihres Handlungsspielraums. Dabei zeigt sich, dass
Beschaftigte mit mehreren Dienstreisen oder Auswartsubernachtungen pro Monat
deutlich seltener ihren Gesundheitszustand als gut oder sehr gut einschatzen, wenn
sie wenig Handlungsspielraum haben. Dies unterstitzt die Annahme, dass der Hand-
lungsspielraum eine wichtige Ressource im Kontext von Dienstreisen und Auswarts-
ubernachtungen ist.



105

Keine <1/Monat [l =2/Monat

Dienstreisen
69

Haufig Arbeit selbst planen 79
I 7

58
Manchmal, selten oder nie 74

el e —

Auswirtsiibernachtungen

71
Haufig Arbeit selbst planen 79

I ——— 77

60
Manchmal, selten oder nie 66
Arbeit selbst planen
— 58
\ \ \ \ \
0% 20% 40% 60 % 80% 100%

(Sehr) guter Gesundheitszustand

Abb. 5.14 Gesundheit nach Haufigkeit von Dienstreisen bzw. Auswartsibernachtungen
und Handlungsspielraum (8 570 < n < 8 589)

Eine fur die Gesundheit bedeutsame Arbeitsanforderung ist die Arbeitsintensitat
(Rothe et al., 2017), die sich unter anderem in starkem Termin- und Leistungsdruck
aullert. Wie Abbildung 5.15 zu erkennen lasst, schatzen Beschaftigte mit haufigem
Termin- und Leistungsdruck ihren Gesundheitszustand schlechter ein. Eine bedeut-
same Interaktion im Zusammenhang mit Dienstreisen oder Auswartsibernachtungen
zeigt sich jedoch nicht. Das heif3t, Arbeitsintensitat ist bei Beschaftigten mit Dienst-
reisen und Auswartsubernachtungen nicht starker oder schwacher mit der Gesund-
heit assoziiert als bei Beschaftigten, die im Rahmen ihrer beruflichen Tatigkeit keine
Dienstreisen machen bzw. nicht auswarts ubernachten.
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Abb. 5.15 Gesundheit nach Haufigkeit von Dienstreisen bzw. Auswarts-
Ubernachtungen und Arbeitsintensitat (8 591 < n < 8 614)

Beschaftigte, die in ihrer Tatigkeit dienstlich reisen oder auswarts Ubernachten, schat-
zen nicht nur ihren allgemeinen Gesundheitszustand besser ein. Auch verschiede-
ne gesundheitliche Beschwerden kommen bei ihnen seltener vor (siehe Abb. 5.16).
Sie haben seltener Ricken- und Kreuzschmerzen, sind etwas seltener mude oder er-
schopft und seltener niedergeschlagen. Die Haufigkeit von Dienstreisen und Auswarts-
Ubernachtungen scheint dabei auch nur eine untergeordnete Rolle zu spielen — ten-
denziell kommen die gesundheitlichen Beschwerden bei Beschaftigten mit mehreren
Dienstreisen oder Auswartsubernachtungen im Monat eher seltener vor. Ausnahme
bilden unter anderem Beschaftigte mit mehreren Auswartsubernachtungen, die hau-
figer von Rucken- bzw. Kreuzschmerzen betroffen sind (45 %) als die Beschaftigten
mit nur maximal einer Auswartsubernachtung pro Monat (40 %). Der Zusammenhang
kehrt sich jedoch unter den Beschaftigten mit geistigen Burotatigkeiten wieder um.
Daruber hinaus zeigt sich, dass die generellen Befunde nicht immer fur Frauen glei-
chermalen gelten. So sind Frauen mit mehreren Dienstreisen pro Monat haufiger von
Schlafstorungen (42 % vs. 35%), Mudigkeit und Erschopfung (60 % vs. 53 %) sowie
Niedergeschlagenheit (25 % vs. 21 %) betroffen als Frauen mit hochstens einer Dienst-
reise pro Monat. Auch Frauen, die in ihrer beruflichen Tatigkeit auswarts Ubernachten,
sind tendenziell haufiger von Schlafstérungen (41 % vs. 36 %) sowie Mudigkeit und
Erschopfung (56 % vs. 54 %) betroffen als Frauen, die dies nicht tun.
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Abb. 5.16 Gesundheitliche Beschwerden nach Dienstreisen bzw. Auswarts-
Ubernachtungen (8 579 < n < 8 592)

Dass Dienstreisen und Auswartsubernachtungen mit besserer Gesundheit der Be-
schaftigten einhergehen ist auf verschiedene Faktoren zurtckzufuhren. Zum einen
machen Manner und Beschaftigte mit hoherer Bildung, die ihren Gesundheitszustand
haufig auch besser einschatzen als Frauen und Beschaftigte mit niedrigerer Bildung,
haufiger Dienstreisen und Auswartsibernachtungen (s.0.). Zum anderen konnte ge-
rade eine gesundheitliche Beeintrachtigung von Beschaftigten dazu fuhren, dass sie
keine Dienstreisen machen und auch nicht auswarts ubernachten. Auch ein ,Healthy-
mobile“-Selektionseffekt ist hier moglich — so dass Beschaftigte Dienstreisen und
Auswartsubernachtungen nur machen, wenn sie damit auch gut umgehen konnen.
Fuhlen sie sich jedoch zu sehr belastet, versuchen sie Dienstreisen und Auswarts-
Ubernachtungen zu reduzieren (z.B. Paridon, 2012). Weiterhin konnten mit der Arbeit
einhergehende Ressourcen, wie Handlungsspielraum oder moglicherweise eine bes-
sere Bezahlung zu einem besseren allgemeinen Wohlbefinden beitragen.
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5.4 Zusammenfassung

In diesem Kapitel wurden Dienstreisen und Auswartsubernachtungen als Formen der
berufsbedingten Mobilitat genauer betrachtet. Bei vier von zehn Beschaftigten geho-
ren zumindest gelegentliche Dienstreisen oder dienstliche Auswartsubernachtungen
zur beruflichen Tatigkeit. Jeweils jede bzw. jeder zehnte Beschaftigte macht im Monat
sogar mehrere Dienstreisen oder ubernachtet mehrere Nachte auswarts. Ein Vier-
tel der Beschaftigten macht Dienstreisen und Ubernachtet auch beruflich auswarts.
Dienstreisen und Auswartsibernachtungen kommen haufiger bei Mannern, Vollzeit-
beschaftigten, und Beschaftigten mit hoher Bildung vor. Dies hangt unter anderem
auch mit den Berufen zusammen, in denen Dienstreisen und Auswartsubernachtun-
gen haufig notwendig sind, wie z.B. bei IT- und naturwissenschaftlichen Dienstleis-
tungsberufen, Sicherheitsberufen oder unternehmensbezogenen Dienstleistungs-
berufen. Auch Beschaftigte mit Vorgesetztenfunktion reisen haufiger und tbernachten
haufiger auswarts.

Diese Berufe und Tatigkeiten gehen haufig mit hohen Handlungsspielraumen in Be-
zug auf die Gestaltung der eigenen Arbeit und Arbeitszeit, aber auch mit hoher Ar-
beitsintensitat und zeitlicher Entgrenzung einher. Daher sind diese Ressourcen und
Stressoren auch bei Beschaftigten haufiger anzutreffen, bei denen Dienstreisen und
Auswartsubernachtungen zur Tatigkeit gehoren (vgl. Beermann et al., 2017). So ha-
ben diese Beschaftigten unter anderem haufiger Termin- und Leistungsdruck, machen
haufiger und mehr Uberstunden, haben verkiirzte Ruhezeiten und werden haufiger im
Privatleben aus dienstlichen Anlassen kontaktiert. Andererseits haben sie auch haufi-
ger Einfluss darauf, wann sie arbeiten und wie sie sich ihre Arbeit einteilen.

In diesem Kapitel wurde auch betrachtet, welche Zusammenhange sich zwischen
Dienstreisen und Auswartsubernachtungen mit der Work-Life-Balance, Erholung und
Gesundheit von Beschaftigten zeigen. Wahrend gelegentliche Dienstreisen fur die Zu-
friedenheit mit der Work-Life Balance eher eine untergeordnete Rolle spielen, ist sie
bei Beschaftigten mit mehreren Dienstreisen bzw. Auswartsubernachtungen im Monat
deutlich beeintrachtigt. Auch das Abschalten von der Arbeit gelingt Beschaftigten mit
Dienstreisen und Auswartsubernachtungen schlechter als den Ubrigen Beschaftigten.
Die Rolle von Dienstreisen und Auswartstibernachtungen fur die Gesundheit muss hin-
gegen differenzierter betrachtet werden; insgesamt scheinen Beschaftigte mit Dienst-
reisen und Auswartsibernachtungen gesunder zu sein. Dies ist vermutlich den hohen
Ressourcen, den Tatigkeiten bzw. Berufen und der beruflichen Stellung geschuldet;
bei geringem Handlungsspielraum bzw. hoher Arbeitsintensitat zeigt sich dieser Vorteil
nicht mehr. Eine wichtige Rolle fur den Zusammenhang von Dienstreisen und Aus-
wartsubernachtungen mit der Work-Life-Balance, Erholung und Gesundheit von Be-
schaftigten spielen auch die Rahmenbedingen unter denen diese stattfinden. In den
vorliegenden Analysen wurden zwar zentrale Stressoren und Ressourcen betrachtet,
die konkrete Ausgestaltung bzw. die Rahmenbedingungen von Dienstreisen und Aus-
wartsubernachtungen konnten jedoch nicht bertcksichtigt werden. Andere Forschung
hat jedoch gezeigt, dass sich hoher Zeitdruck auf der Reise, beruflich bedingte famili-
are Konflikte und schlechte Reisebedingungen, wie z. B. Verspatungen oder schlechte
Hotels, auf das Wohlbefinden von Beschaftigten auswirken konnen (Ducki & Nguyen,
2016).
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In der Literatur wird auch ein ,Healthy-mobile“-Selektionseffekt diskutiert: Personen,
die sich durch eine hohe Gesundheit bzw. Robustheit auszeichnen, wahlen demzu-
folge haufiger einen ,mobilen Lebensstil* und konnen diesen auch deutlich langfris-
tiger aufrechterhalten als Personen, die ggf. unter den Mobilitatsbelastungen leiden
(vgl. Hupfeld et al., 2013). Daruber hinaus haben Frauen, die mehrere Dienstreisen
im Monat machen bzw. haufiger dienstlich auswarts Ubernachten, haufiger gesund-
heitliche Beschwerden wie Schlafstérungen oder Erschopfung als diejenigen, die nur
gelegentlich dienstlich unterwegs sind.

Eine besondere Gruppe stellen die 3 Prozent der Beschaftigten dar, die zwar aus-
warts Ubernachten, aber keine Dienstreisen machen. Bei ihnen treffen hohe zeitliche
Entgrenzung und niedrige Handlungsspielraume aufeinander, was nicht zuletzt daflr
eine Rolle spielt, dass sie im Vergleich zu den ubrigen Beschaftigten eine schlechtere
Work-Life-Balance, Erholung und Gesundheit haben.
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6 Berufsbedingte Mobilitat:
Wechselnde und mobile Arbeitsorte

Viele Beschaftigte haben einen festen Arbeitsort, wie ein Blro oder eine Filiale, an
dem sie normalerweise und die Uberwiegende Zeit arbeiten. Andere Beschaftigte sind
in ihrer Arbeit nicht an bestimmte Orte gebunden und wieder andere Beschaftigte
verrichten Vor-Ort-Arbeit an wechselnden Arbeitsorten oder ihr Arbeitsplatz selbst ist
mobil, wie es z.B. bei Beforderungs- oder Transportaufgaben der Fall ist. Vor-Ort-
Arbeit und Bewegung an sich als zentrales Aufgabenelement gehdren zur berufsbe-
dingten Mobilitat. Mobilitat ist dann ein elementarer Bestandteil der Arbeitsaufgabe
(Ducki &Nguyen, 2016). Aktuelle Befunde stutzen die Annahme, dass Arbeit an taglich
(mehrfach) wechselnden Einsatzorten mit einer hdheren wahrgenommenen Belas-
tung, weniger Ressourcen und einer hoheren Schwierigkeit bei der Vereinbarkeit von
Privatleben und Beruf einhergehen kdnnen (Kraus, Grzech-Sukalo & Rieder, 2020).

In den folgenden Analysen wird dargestellt, wie weit feste, wechselnde und mobile
Arbeitsorte verbreitet sind, welche Beschaftigten und Berufe dahinterstehen, und wel-
che Rolle wechselnde und mobile Arbeitsorte fur die Work-Life-Balance, die Erholung
und die Gesundheit von Beschaftigten spielen.

Drei Viertel der Beschaftigten (75 %) arbeiten Uberwiegend an einem festen Arbeits-
ort. Diese teilen sich noch auf in diejenigen, die ausschliel3lich an einem festen Ar-
beitsort arbeiten (50 %) und diejenigen, die hauptsachlich an einem festen Arbeitsort
arbeiten, aber trotzdem Anteile mobiler oder wechselnder Arbeitsorte haben (25 %;
Abb. 6.1). Ein Viertel der Beschaftigten (25 %) arbeitet hauptsachlich an wechseln-
den oder mobilen Arbeitsorten: 8 Prozent haben taglich mehrere Einsatzorte, z.B.,
weil am Tag mehrere Kunden aufgesucht werden, 6 Prozent haben innerhalb einer
Woche mehrere Einsatzorte, z.B., da sie an verschiedenen Tagen bei verschiede-
nen Kundinnen arbeiten. 3 Prozent haben wochen- oder monatsweise wechselnde
Arbeitsorte, z. B., wenn auf Montage gearbeitet wird, 3 Prozent sind nicht an bestimm-
te Orte gebunden, z.B., wenn mit einem Laptop Arbeit von vielen verschiedenen Orten
erledigt wird, und bei 5 Prozent der Beschaftigten ist der Arbeitsplatz selbst mobil, da
sie z.B. Personen oder Guter befordern.
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Abb. 6.1 Anteile wechselnder oder mobiler Arbeitsorte (n = 8 451)

Betrachtet man die Gruppe der Beschaftigten, die hauptsachlich an einem festen
Arbeitsort arbeiten, aber trotzdem Anteile mobiler oder wechselnder Arbeitsorte haben,
zeigt sich, dass fast acht von zehn dieser Beschaftigten Anteile in der Arbeit haben, in
der sie nicht an bestimmte Orte gebunden sind (siehe Abb. 6.2), also ihre Arbeit z. B. mit
einem Laptop von uberall bzw. von verschiedenen Orten aus erledigen konnen. Fast je-
der FUnfte hat innerhalb einer Woche wechselnde Einsatzorte. Deutlich seltener haben
Beschaftigte, die uberwiegend an einem festen Arbeitsort arbeiten, wochentlich- oder
monatsweise wechselnde oder taglich mehrere Arbeitsorte oder einen Arbeitsplatz, der

selbst mobil ist.
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Abb. 6.2 Wechselnde oder mobile Arbeitsorte von Beschaftigten mit festem Arbeits-
ort mit mobilen Anteilen (Mehrfachnennungen mdglich, 2 365 < n < 2 368)

Auch die verschiedenen Formen mobiler bzw. wechselnder Arbeitsorte treten in un-
terschiedlichen Kombinationen auf. Abbildung 6.3 zeigt, inwiefern auf Beschaftigte
mehrere Beschreibungen der wechselnden oder mobilen Arbeitsorte zutreffen. Dabei
kommen bestimmte Kombinationen besonders haufig vor: Sehr haufig haben Beschaf-
tigte, die in der Woche mehrere Einsatzorte haben auch taglich mehrere Einsatzorte,
aber auch wochen- oder monatsweise wechselnde Einsatzorte. Beschaftigte, deren
Arbeitsplatz selbst mobil ist, haben auch haufig taglich mehrere Einsatzorte. Mit der
Arbeit nicht an einen bestimmten Ort gebunden zu sein ist relativ unabhangig von den
anderen wechselnden bzw. mobilen Arbeitsorten.
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Abb 6.3 Zusammenhange zwischen unterschiedlichen Arten mobiler bzw. wechseln-
der Arbeitsorte (Phi-Koeffizient 2, die Kreisflache stellt die Grofie des
Zusammenhangs dar, Mehrfachnennungen maoglich, 8 705 < n < 8 762)

In den folgenden Analysen unterscheiden wir die drei Gruppen: Arbeitsort ist haupt-
sachlich fest ohne Anteile wechselnder oder mobiler Arbeitsorte (,fester Arbeitsort
ohne mobile Anteile®), Arbeitsort ist hauptsachlich fest mit Anteilen wechselnder oder
mobiler Arbeitsorte (,fester Arbeitsort mit mobilen Anteilen®) und hauptsachlich wech-
selnder oder mobiler Arbeitsort (,wechselnder oder mobiler Arbeitsort").

13 Der Phi-Koeffizient ist ein Zusammenhangsmal fur zwei Variablen. In der Tabelle sind dies jeweils
die Auspragungen der wechselnden/mobilen Arbeitsorte, die in den Zeilen bzw. Spalten dargestellt
sind. Der Wert beschreibt die Starke des Zusammenhangs zwischen jeweils zwei Arten mobi-
ler/wechselnder Arbeitsorte. Der Phi-Koeffizient kann Werte von -1 (sehr hoher negativer Zusam-
menhang) bis 1 (sehr hoher positiver Zusammenhang) annehmen. Ein Wert von 0 sagt aus, dass
kein Zusammenhang zwischen den Arten mobiler/wechselnder Arbeitsorte besteht.
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Weitere Mobilitatsbedingungen

Die Arbeit an wechselnden oder mobilen Arbeitsorten geht auch mit anderen arbeits-
bezogenen Mobilitatsbedingungen einher. In Bezug auf Telearbeit zeigt sich, dass Be-
schaftigte mit wechselndem oder mobilem Arbeitsort (16 %) und mit festem Arbeitsort
mit mobilen Anteilen (17 %) haufiger Telearbeit vereinbart haben als Beschaftigte mit
festem Arbeitsort ohne mobile Anteile (8 %). Wie zu erwarten, ist der Anteil der Be-
schaftigten mit Telearbeitsvereinbarung besonders hoch (33 %) unter den Beschaftig-
ten, die in ihrer Arbeit nicht an einen bestimmten Ort gebunden sind. Am zweithaufigs-
ten haben die Beschaftigten, die innerhalb einer Woche mehrere Arbeitsorte haben,
Telearbeit vereinbart (18 %). Anders herum betrachtet zeigt sich, dass Beschaftigte, die
eine Telearbeitsvereinbarung mit ihrem Arbeitgeber haben, seltener an einem festen
Arbeitsort arbeiten (68 %), haufiger nicht an einen bestimmten Ort gebunden sind (9 %)
und haufiger mehrere Arbeitsorte innerhalb einer Woche haben (9 %) als Beschaftigte
ohne Telearbeitsvereinbarung (76 %, 2% und 6 %).

Dienstreisen mit Auswartsibernachtungen haben am haufigsten Beschaftigte mit fes-
tem Arbeitsort mit mobilen Anteilen (32 %). Von den Beschaftigten mit festem Arbeits-
ort ohne mobile Anteile trifft dies auf 20 Prozent zu. Bei Uber einem Viertel (27 %) der
Beschaftigten mit wechselndem oder mobilem Arbeitsort gehdren sowohl Dienstreisen
als auch Auswartsubernachtungen zur Tatigkeit. In dieser Gruppe ist auch der Anteil
derjenigen am hochsten, die unabhangig von Dienstreisen dienstlich auswarts Uber-
nachten. Bei Beschaftigten mit festem Arbeitsort kommen dagegen Dienstreisen ohne
Auswartsubernachtungen haufiger vor.

In Bezug auf die Pendeldauer zeigt sich, dass Beschaftigte mit wechselndem oder mobi-
lem Arbeitsort etwas haufiger Nicht- oder Kurzpendelnde (37 %) sind. Sie erledigen auch
haufiger Arbeit auf dem Arbeitsweg (10 %) als Beschaftigte, deren Arbeitsort hauptsach-
lich fest ist.

6.1 Demografische Merkmale

Berufe, in denen an wechselnden und mobilen Arbeitsorten gearbeitet wird, sind hau-
fig ,Mannerberufe” (vgl. Kapitel 2, Tab. 2.2). So liegt der Manneranteil z.B. in vielen
Berufen im Bereich von Transport und Verkehr bei tber 90 Prozent (vgl. Busch-Heiz-
mann, 2015). Ein Zusammenhang von soziodemografischen Merkmalen und Arbeit an
wechselnden und mobilen Arbeitsorten kann daher angenommen werden.

Soziodemografische Merkmale

Manner und Vollzeitbeschaftigte arbeiten deutlich haufiger an wechselnden oder
mobilen Arbeitsorten als Frauen und Teilzeitbeschaftigte (vgl. Tab. 16a im Anhang).
Frauen und Teilzeitbeschaftigte arbeiten dagegen haufiger an einem festen Arbeitsort
ohne mobile Anteile. Keine Unterschiede zwischen den Geschlechtern zeigen sich
im Hinblick auf die Arbeit an einem festen Arbeitsort mit mobilen Anteilen. Das Alter
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der Beschaftigten scheint kaum eine Rolle zu spielen. Beschaftigte mit hohem Bil-
dungsniveau haben haufiger einen festen Arbeitsort mit mobilen Anteilen, z.B. im
Zusammenhang mit Dienstreisen oder Telearbeit. Beschaftigte mit einem mittleren
bzw. niedrigen Bildungsniveau haben dagegen haufiger einen wechselnden oder mo-
bilen Arbeitsort. Insbesondere haben sie haufiger als Beschaftigte mit einem hohen
Bildungsniveau einen Arbeitsplatz, der selbst mobil ist, wie dies z.B. bei Verkehrs-
berufen der Fall ist (vgl. Tab. 17a im Anhang). Auch, dass sie mehrere Einsatzorte
taglich haben, wie z. B. Beschaftigte in Bauberufen, kommt bei diesen Beschaftigten
haufiger vor.

Ob Beschaftigte mit einem Partner oder einer Partnerin zusammenleben und ob Kin-
der im Haushalt leben, spielt auf den ersten Blick kaum eine Rolle dafur, inwiefern an
wechselnden oder mobilen Arbeitsorten gearbeitet wird. Eine genauere Betrachtung
von Beschaftigten in verschiedenen Lebensphasen (siehe Abb. 6.4) zeigt jedoch, dass
Frauen mit Kindern zwischen 7 und 17 Jahren sowie Frauen ohne Kinder ab einem
Alter von 50 Jahren seltener an wechselnden oder mobilen Arbeitsorten arbeiten als
jungere Frauen ohne Kinder bzw. Frauen mit kleinen Kindern bis 6 Jahren. Der Anteil
von Frauen, die an einem festen Arbeitsort mit mobilen Anteilen arbeiten, ist unter
denen mit einem kleinen Kind und bei alteren Frauen ohne Kinder im Haushalt am
weitesten verbreitet. Manner ab 50 Jahren ohne Kinder arbeiten seltener an festen
Arbeitsorten mit mobilen Anteilen als Manner in anderen Lebensphasen — vor allem
mit alteren Kindern zwischen 7 und 17 Jahren.

e O
Arbeitsort wechselnd/mobil
B B Arbeitsort fest, mit mobilen Anteilen

40% [

__________ I~~--_________-_--—I-"""""-"""-"“\\\ R
.._-::_':: ___________ W----""7 TTTee-- | ._-—-"":.-": :::::
20% "
0% | | | | |
15 bis 49 Jahre, alle alle alle 50 bis 65 Jahre,
ohne Kinder Altersgruppen, Altersgruppen, Altersgruppen, ohne Kinder

jungstes Kind: jungstes Kind: jungstes Kind:
bis 6 Jahre 7 bis 12 Jahre 13 bis 17 Jahre

Abb. 6.4 Beschaftigte mit festem Arbeitsort mit mobilen Anteilen und Beschaftigte mit
wechselndem oder mobilem Arbeitsort in unterschiedlichen Lebensphasen
(n=8484)
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Wirtschaftszweige und Berufe

Ob Beschaftigte wechselnde oder mobile Arbeitsorte haben, ist unweigerlich mit dem
Beruf bzw. der Tatigkeit verbunden. Beschaftigte in grol3en Betrieben oder Unterneh-
men arbeiten deutlich seltener an wechselnden oder mobilen Arbeitsorten als Be-
schaftigte in kleinen Betrieben (vgl. Tab. 16a im Anhang). Damit einhergehend sind
wechselnde oder mobile Arbeitsorte am seltensten in der Industrie und am haufigsten
im Handwerk zu finden. Hier hat fast die Halfte der Beschaftigten einen wechselnden
oder mobilen Arbeitsort. In der Industrie hingegen haben die Beschaftigten haufig auch
einen festen Arbeitsort mit mobilen Anteilen.

Feste Arbeitsorte ohne mobile Anteile kommen am haufigsten in den Bereichen Handel
(61 %), in der Erbringung von Finanz- und Versicherungsdienstleistungen (59 %) und im
Gastgewerbe (58 %) vor. Feste Arbeitsorte mit mobilen Anteilen sind im Bereich Infor-
mation und Kommunikation (38 %) deutlich am weitesten verbreitet, kommen aber auch
relativ haufig in der Erbringung von Finanz- und Versicherungsdienstleistungen (30 %)
sowie im verarbeitenden Gewerbe (30 %) vor. An wechselnden oder mobilen Arbeits-
orten arbeiten Beschaftigte im Baugewerbe (75 %), im Bereich von Verkehr und Lagerei
(59 %) und in der Erbringung von sonstigen (wirtschaftlichen) Dienstleistungen (43 %).

Dies spiegelt sich auch in den Berufssektoren wider. Bei jeweils Uber der Halfte der
Beschaftigten in personenbezogenen Dienstleistungsberufen sowie kaufmannischen
und unternehmensbezogenen Dienstleistungsberufen ist der Arbeitsort fest ohne mo-
bile Anteile (vgl. Abb. 6.5 und Tab. 16a im Anhang). Hauptsachlich feste Arbeitsorte
mit mobilen Anteilen haben Beschaftigte in IT- und naturwissenschaftlichen Dienst-
leistungsberufen am haufigsten, aber auch bei kaufmannischen und unternehmens-
bezogenen Dienstleistungen ist dies relativ weit verbreitet. Uber die Halfte der Be-
schaftigten mit ,sonstigen® wirtschaftlichen Dienstleistungsberufen und ein Drittel der
Beschaftigten in Produktionsberufen hat wechselnde oder mobile Arbeitsorte.
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Arbeitsort fest, ohne mobile Anteile Arbeitsort fest, mit mobilen Anteilen
B Arbeitsort wechselnd/mobil

Produktionsberufe 43 24

w
w

Personenbezogene
Dienstleistungsberufe

Kaufmannische und
unternehmensbezogene 59 29 12
Dienstleistungsberufe

55 25 20

IT- und naturwissenschaft-
liche Dienstleistungsberufe 48 6 16

Sonstige wirtschaftliche

Dienstleistungsberufe - L7 g

|

\ | \ \
0% 20% 40% 60 % 80% 100 %

Rundungsfehler méglich

Abb. 6.5 Anteile wechselnder oder mobiler Arbeitsorte nach Berufssektoren
(KIdB 2010, n = 8 436)

Bei der Betrachtung der spezifischeren Berufssegmente zeigt sich, dass am haufigs-
ten Beschaftigte in Bau- und Ausbauberufen (74 %), in Land-, Forst- und Gartenbaube-
rufen (66 %) und in Verkehrs- und Logistikberufen (56 %) an wechselnden und mobilen
Arbeitsorten arbeiten (vgl. Tab. 17a). Beschaftigte in Bau- und Ausbauberufen haben
deutlich haufiger als Beschaftigte mit anderen Berufen hauptsachlich wochen- oder
monatsweise wechselnde Einsatzorte, innerhalb einer Woche mehrere Einsatzorte
und taglich mehrere Einsatzorte. Taglich mehrere Einsatzorte haben auch Beschaftigte
in Verkehrs- und Logistikberufen, in medizinischen und nicht-medizinischen Gesund-
heitsberufen und in sozialen und kulturellen Dienstleistungsberufen uberdurchschnitt-
lich haufig. Letztere sind genauso wie Beschaftigte mit IT- und naturwissenschaftlichen
Dienstleistungsberufen in ihrer Arbeit am ehesten nicht an bestimmte Orte gebunden.
Der Arbeitsort ist bei 35 Prozent der Beschaftigten mit Verkehrs- und Logistikberu-
fen hauptsachlich selbst mobil. Betrachtet man ausschlieRlich Frauen, finden sich die
hdchsten Anteile wechselnder oder mobiler Arbeitsorte unter denen mit Verkehrs- und
Logistikberufen, sozialen und kulturellen Dienstleistungsberufen sowie mit medizini-
schen und nicht-medizinischen Gesundheitsberufen.

Weiterhin zeigt sich, dass Beschaftigte, die vorwiegend geistig tatig sind, am seltens-
ten einen wechselnden oder mobilen Arbeitsort haben (14 %). Ein relativ grol3er An-
teil hingegen (31%) hat einen festen Arbeitsort mit mobilen Anteilen. Uber die Halfte
(55 %) hat einen festen Arbeitsort ohne mobile Anteile. Beschaftigte, die vorwiegend
korperlich tatig sind, arbeiten etwa zu gleichen Teilen an festen Arbeitsorten ohne mobi-
le Anteile (44 %) und an wechselnden oder mobilen Arbeitsorten (42 %). Feste Arbeits-
orte mit mobilen Anteilen kommen in dieser Gruppe vergleichsweise selten vor (14 %).
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Von den Beschaftigten, die etwa gleichermalien geistig und korperlich tatig sind, arbei-
ten 45 Prozent an einem festen Arbeitsort ohne mobile Anteile, 22 Prozent an einem
festen Arbeitsort mit mobilen Anteilen und 33 Prozent an wechselnden oder mobilen
Arbeitsorten. Die Analysen zeigen, dass Arbeit an wechselnden oder mobilen Arbeits-
orten durch Anteile korperlicher Arbeit gekennzeichnet ist, wie bei Bau- und Ausbau-
berufen, wo haufig an wechselnden Arbeitsorten gearbeitet wird, oder im Bereich von
Verkehr und Logistik, wo der Arbeitsort haufig selbst mobil ist. Mobilitat im Sinne von
Ortsflexibilitat fur geistige Tatigkeiten ist hier also eher sekundar und findet sich eher
unter den Beschaftigten mit einem hauptsachlich festen Arbeitsort mit mobilen Anteilen.

6.2 Stressoren und Ressourcen

Die oben dargestellten Analysen haben gezeigt, dass wechselnde und mobile Arbeits-
orte besonders in bestimmten Wirtschaftszweigen und Berufsfeldern zu finden sind. In
der nun folgenden Betrachtung der Arbeitsbedingungen im Kontext von wechselnden
und mobilen Arbeitsorten ist daher immer zu berucksichtigen, dass sich die Berufsfel-
der von denen unterscheiden, bei denen die Arbeit hauptsachlich an einem festen
Arbeitsort stattfindet. Bisher gibt es nicht viele Studien, die sich mit den Arbeitsbedin-
gungen von Beschaftigten mit wechselnden oder mobilen Arbeitsorten auseinander-
setzen (vgl. Hupfeld et al., 2013; Paridon, 2012).

Im Folgenden ist aufgefuhrt, wie sehr Stressoren bei der Arbeit im Sinne von Arbeits-
intensitat und zeitlicher Entgrenzung und Ressourcen bei der Arbeit, namlich Hand-
lungsspielraum und sozialer Unterstitzung, in Abhangigkeit von Anteilen mobiler oder
wechselnder Arbeitsorte, ausgepragt sind (vgl. auch Tab. 16¢ und 17c im Anhang).

Arbeitsintensitat

Bisherige Forschung hat gezeigt, dass hohe Termindichte bzw. hoher Zeitdruck zent-
rale Belastungsfaktoren von Beschaftigten, die an wechselnden oder mobilen Arbeits-
orten arbeiten, darstellen (Ducki&Nguyen, 2016; Hupfeld et al., 2013). Allerdings
scheint das Ausmal} der Arbeitsintensitat zunachst nicht damit in Zusammenhang zu
stehen, ob der Arbeitsort fest ohne oder mit mobilen Anteilen ist oder ob an wechseln-
den oder mobilen Arbeitsorten gearbeitet wird (49 % vs. 50 % vs. 49 % haufig starker
Termin- und Leistungsdruck). Eine genauere Betrachtung der Mobilitatsformen zeigt
jedoch, dass Beschaftigte mit wochen- oder monatsweise wechselnden Einsatzorten
(54 %) und Beschaftigte, deren Arbeitsplatz selbst mobil ist (53 %), am haufigsten
Termin- und Leistungsdruck erleben. Die am starksten vertretenen Berufssegmente
in diesen beiden Mobilitatsbedingungen sind Bau- und Ausbauberufe und Verkehrs-
und Logistikberufe.
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Zeitliche Entgrenzung

Einzelne Studien, z.B. zu AufRendienstmitarbeitern, haben gezeigt, dass Arbeit jen-
seits von festen Arbeitsorten mit zeitlicher Entgrenzung wie Uberstunden, Abend-
und Wochenendarbeit einhergeht und als belastend wahrgenommen wird (vgl.,
Ducki&Nguyen, 2016; Grzech-Sukalo, 2019). Dies wird durch die vorliegenden Aus-
wertungen bestatigt. Beschaftigte, die an wechselnden oder mobilen Arbeitsorten ar-
beiten, machen haufiger und mehr Uberstunden als Beschéftigte, deren Arbeitsort fest
ist — vor allem, wenn dieser keine mobilen Anteile hat (vgl. Abb. 6.6). Dies gilt sowohl
fir Manner als auch fir Frauen. Uberstunden kommen am haufigsten bei Beschaftig-
ten vor, die wochen- oder monatsweise wechselnde Einsatzorte haben (63 %). Mehr
als zehn Uberstunden pro Woche kommen bei Beschéftigten am haufigsten vor, deren
Arbeitsplatz selbst mobil ist (22 %).

Uberstunden/Woche Keine bis 2 Stunden Mehr als 2 bis 5 Stunden
Mehr als 5 bis 10 Stunden [l Mehr als 10 Stunden

Arbeitsort fest,
ohne mobile Anteile 2 24 13
Arbeitsort fest,
mit mobilen Anteilen 50 27 15
Arbeitsort
wechselnd/mobil EE 23 19
| | \ | J

0% 20% 40% 60 % 80% 100 %

Rundungsfehler mdglich

Abb. 6.6 Uberstunden nach Anteilen wechselnder oder mobiler Arbeitsorte
(n=8100)

Beschaftigte mit wochen- oder monatsweise wechselnden Arbeitsorten und die, deren
Arbeitsplatz selbst mobil ist, sind auch von langen Arbeitszeiten ab 48 Stunden am
haufigsten betroffen (30 % und 42 %). Von den Beschaftigten mit einem festen Arbeits-
ort ohne mobile Anteile sind es 9 Prozent (vgl. Abb. 6.7). Auch zu Ruhezeitverkulr-
zungen kommt es bei Beschaftigten mit wechselnden bzw. mobilen Arbeitsorten etwa
doppelt so haufig wie bei Beschaftigten mit einem festen Arbeitsort. Dies gilt fur alle
betrachteten wechselnden und mobilen Arbeitsorte. Beschaftigte, die an wechseln-
den oder mobilen Arbeitsorten arbeiten, werden auch haufiger aus arbeitsbezogenen
Grunden in ihrer Freizeit kontaktiert.

Arbeit am Wochenende ist bei Beschaftigten mit wechselnden oder mobilen Arbeits-
orten am weitesten verbreitet. 69 Prozent der Beschaftigten, deren Arbeitsort selbst
mobil ist, arbeiten am Wochenende, 41 Prozent arbeiten auch sonntags, 28 Prozent ar-
beiten samstags aber nicht sonntags. Am zweithaufigsten kommt Wochenendarbeit bei
Beschaftigten vor, die taglich mehrere Einsatzorte haben (nur samstags: 24 %, auch
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sonntags: 31 %). Sonntagsarbeit ist auch bei Beschaftigten, die nicht an bestimmte Orte
gebunden sind, weit verbreitet (34 %). Wenn der Arbeitsplatz selbst mobil ist, ist auch
die Wahrscheinlichkeit, auRerhalb von normalen Tagarbeitszeiten zu arbeiten, deutlich
erhoht. Etwa die Halfte dieser Beschaftigten arbeitet normalerweise auch auf3erhalb von
7 Uhr morgens und 19 Uhr abends. Demgegenuber arbeitet nur etwa jeder flunfte Be-
schaftigte mit einem festen Arbeitsort zu diesen Zeiten. Dass insbesondere Beschaf-
tigte, deren Arbeitsort selbst mobil ist, und die wochen- oder monatsweise wechseln-
de Einsatzorte haben, von hoher Arbeitsintensitat und zeitlicher Entgrenzung betroffen
sind, spiegelt die beanspruchenden Arbeitsbedingungen vor allem in der Bau- sowie
Verkehrs- und Logistikbranche wider (vgl. Hupfeld et al., 2013; Vogl, 2019). Die etwas
erhohte zeitliche Entgrenzung von Beschaftigten mit einem festen Arbeitsplatz mit mo-
bilen Anteilen gegenuber denjenigen ohne mobile Anteile, kann ein Hinweis darauf sein,
dass ortliche Flexibilitat (bzw. ortliche Ungebundenheit) dazu fuhren kann, dass auch
mehr gearbeitet wird.

Arbeitsort fest, ohne mobile Anteile Arbeitsort fest, mit mobilen Anteilen
B Arbeitsort wechselnd/mobil
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(> 2 h/Woche) 50
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Abb. 6.7 Zeitliche Entgrenzung nach Anteilen wechselnder oder mobiler
Arbeitsorte (7 936 < n < 8 445)
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Beschaftigten mit einem festen Arbeitsort ohne mobile Anteile ist die Trennung von
Arbeit und Privatleben haufiger wichtig (81 %) als Beschaftigten mit einem festen
Arbeitsort mit mobilen Anteilen (75 %) und Beschaftigten mit wechselnden oder mobi-
len Arbeitsorten (76 %). Die Realisierung dieses Wunschs nach Trennung der Lebens-
bereiche gelingt Beschaftigten, deren Arbeit keine Anteile wechselnder oder mobiler
Arbeitsorte, hat besser.

Handlungsspielraum

Selbstbestimmtheit dariber wann und wie die Arbeit erledigt wird, stellt fur viele Be-
schaftigte mit wechselnden oder mobilen Arbeitsorten eine wichtige Ressource bei der
Arbeit dar (Ducki&Nguyen, 2016). Wenn der zeitliche Handlungsspielraum es zulasst,
die Arbeitszeit an die eigenen Bedurfnisse anzupassen, erleichtert dies z.B. die Ver-
einbarkeit von Arbeit und Privatleben (BAuA, 2016). Ob und welche Anteile mobiler
oder wechselnder Arbeitsorte die Arbeit hat, geht mit unterschiedlich hohem zeitlichen
Handlungsspielraum einer. Beschaftigte, deren Arbeitsort fest ist, aber mobile Anteile
hat — z.B. beim Buroarbeitsplatz in Kombination mit Telearbeit, haben am haufigsten
hohen Einfluss darauf, wann sie ihre Arbeit beginnen und beenden, wann sie sich ein
paar Stunden freinehmen oder wann sie Urlaub machen (vgl. Abb. 6.8). Beschaftigte,
die an wechselnden oder mobilen Arbeitsorten arbeiten, haben hierbei tendenziell den
geringsten Einfluss. Insbesondere Beschaftigte, deren Arbeitsplatz selbst mobil ist, ha-
ben deutlich weniger Einfluss auf ihren Arbeitsbeginn bzw. ihr Arbeitsende und darauf,
wann sie sich ein paar Stunden freinehmen konnen als die ubrigen Beschaftigten. Den
hochsten Einfluss darauf, wann sie Pause machen, haben Beschaftigte, die innerhalb
einer Woche mehrere Einsatzorte haben.
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Arbeitsort fest, ohne mobile Anteile Arbeitsort fest, mit mobilen Anteilen
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Abb. 6.8 Zeitlicher Handlungsspielraum nach Anteilen mobiler oder wechselnder
Arbeitsorte (8 460 < n < 8 468)

Beschaftigte, deren Arbeitsort wechselnd oder mobil ist, kdnnen seltener ihre Arbeit
selbst planen und einteilen als Beschaftigte, deren Arbeitsort hauptsachlich fest ist.
Innerhalb der Gruppe der Beschaftigten mit wechselnden oder mobilen Arbeitsorten
gibt es jedoch wieder grof3e Unterschiede. Wahrend Beschaftigte, die hauptsachlich
nicht an bestimmte Orte gebunden sind, relativ haufig ihre Arbeit selbst planen und
einteilen kdonnen (77 %), trifft dies nur auf 67 Prozent derjenigen, die hauptsachlich
wochen- oder monatsweise wechselnde Einsatzorte haben, und auf 55 Prozent der-
jenigen, deren Arbeitsplatz selbst mobil ist, zu.

Soziale Unterstiitzung

Soziale Unterstutzung spielt eine wichtige Rolle im Kontext wechselnder und mobiler
Arbeitsorte (Ducki, 2010; Ducki & Nguyen, 2016; Hupfeld et al., 2013). Beschaftigte, die
keinen festen Arbeitsplatz haben, und auch diejenigen, die zwar einen festen Arbeits-
platz haben, dort aber nur selten anwesend sind, haben ein erhdhtes Risiko sozialer
Isolation (z. B. Koroma, Hyrkkannen & Vartiainen, 2014). Soziale Unterstutzung durch
Kolleginnen und Kollegen sowie Vorgesetzte kann daher eine wichtige Ressource
fur die Beschaftigten sein (Ducki, 2010; Vogl, 2019). Beschaftigte mit wechselnden
oder mobilen Arbeitsorten fuhlen sich von ihren Kolleginnen und Kollegen genauso
haufig unterstutzt wie Beschaftigte mit einem hauptsachlich festen Arbeitsort mit und
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ohne mobile Anteile. Am seltensten fuhlen sich Beschaftigte von ihren Kolleginnen und
Kollegen unterstutzt, deren Arbeitsort selbst mobil ist. Beschaftigte mit hauptsachlich
festem Arbeitsort mit und ohne mobilen Anteilen erleben etwa gleich haufig Unterstut-
zung von ihren Vorgesetzten, Beschaftigte mit wechselnden oder mobilen Arbeits-
orten noch etwas haufiger. Innerhalb der verschiedenen Mobilitatsformen zeigen sich
jedoch wieder deutliche Unterschiede. Beschaftigte, die wochen- oder monatsweise
an wechselnden Arbeitsorten arbeiten, fuhlen sich sowohl von ihrem Vorgesetzten
(58 %) als auch von ihren Kolleginnen und Kollegen (82 %) vergleichsweise haufig un-
terstutzt. Am seltensten von Vorgesetzten unterstitzt fuhlen sich Beschaftigte, die in
ihrer Arbeit nicht an einen bestimmten Ort gebunden sind (46 %) oder deren Arbeitsort
selbst mobil ist (47 %). Beschaftigte mit hauptsachlich wechselndem oder mobilem
Arbeitsort fuhlen sich etwas seltener am Arbeitsplatz sozial eingebunden (69 %) als
Beschaftigte mit einem festen Arbeitsort (mit mobilen Anteilen: 76 %, ohne mobile
Anteile: 75 %). Beschaftigte, deren Arbeitsort selbst mobil ist, erfahren insgesamt die
geringste soziale Unterstutzung und fuhlen sich auch am seltensten als Teil der Ge-
meinschaft am Arbeitsplatz (60 %), was wohl auch durch den fehlenden personlichen
Kontakt zu Kolleginnen und Kollegen bzw. Vorgesetzten erklart werden kann.

6.3 Work-Life-Balance, Erholung und Gesundheit

Die vorangegangenen Analysen haben gezeigt, dass die Arbeit an wechselnden und
mobilen Arbeitsorten haufig mit erhohten Belastungen wie z.B. zeitlicher Entgren-
zung einhergeht. Somit ist anzunehmen, dass verschiedene Formen wechselnder und
mobiler Arbeitsorte mit dem Wohlbefinden von Beschaftigten bzw. ihrer Gesundheit
und ihrer Work-Life Balance zusammenhangen. Erste Studien haben gezeigt, dass
Beschaftigte mit wechselnden bzw. mobilen Arbeitsorten unter anderem haufiger un-
ter Ruckenschmerzen leiden, schlechter von der Arbeit abschalten kdnnen und eine
schlechtere Work-Life Balance haben (vgl. Ducki & Nguyen, 2016). Im Folgenden sind
daher Work-Life-Balance, Erholung und Gesundheit von Beschaftigten in Abhangigkeit
der Anteile wechselnder oder mobiler Arbeitsorte in ihrer Arbeit dargestellt (vgl. auch
Tab. 16 c und 17 c im Anhang).

Work-Life-Balance

Arbeit an wechselnden oder mobilen Arbeitsorten geht haufig mit zeitlicher Entgren-
zung einher (siehe Kap. 6.2). Dies spiegelt sich auch darin wider, wie zufrieden die
Beschaftigten damit sind, wie gut ihre Arbeit und ihr Privatleben zusammenpassen.
Beschaftigte mit wechselnden oder mobilen Arbeitsorten sind etwas seltener zufrie-
den mit ihrer Work-Life Balance als Beschaftigte mit einem festen Arbeitsort (vgl. Abb.
6.9). Dies gilt sowohl fur Manner als auch fur Frauen. Bei genauerer Betrachtung der
verschiedenen wechselnden oder mobilen Arbeitsorte zeigen sich deutliche Unter-
schiede in der Work-Life-Balance. Sie ist bei Beschaftigten, die in ihrer Arbeit nicht an
bestimmte Orte gebunden sind, am hochsten (84 % zufrieden) und bei Beschaftigten,
deren Arbeitsort wochen- oder monatsweise wechselt, am niedrigsten (72 %).
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Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance

Abb. 6.9 Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance nach Anteilen
wechselnder oder mobiler Arbeitsorte (n = 8 482)

Am seltensten zufrieden mit ihrer Work-Life-Balance sind die Beschaftigten, die wo-
chen- oder monatsweise wechselnde Arbeitsorte haben (72 %), die taglich mehrere
Einsatzorte haben (75 %) und deren Arbeitsplatz selbst mobil ist (76 %). 81 Prozent
der Beschaftigten, die innerhalb einer Woche mehrere Einsatzorte haben, sind damit
zufrieden, wie sich ihre Arbeit und ihr Privatleben vereinbaren lassen. Am zufriedens-
ten mit der Work-Life-Balance sind die Beschaftigten, die in ihrer Arbeit hauptsachlich
nicht an bestimmte Orte gebunden sind (84 %). Dabei zeigt sich jedoch ein grofer
Geschlechterunterschied. Manner sind in diesem Fall deutlich haufiger zufrieden mit
ihrer Work-Life-Balance (87 %) als Frauen (77 %).

Erholung

Da die Arbeit an wechselnden und mobilen Arbeitsorten haufig mit zeitlicher Entgren-
zung, wie z.B. der Kontaktierung in der Freizeit, zusammenhangt (vgl. Kap. 6.2), ist
anzunehmen, dass sich dies auf die Erholung zwischen Arbeitstagen auswirkt. Die
Analysen zeigen, dass Beschaftigte, die (auch) an wechselnden oder mobilen Arbeits-
orten arbeiten, etwas schlechter am Feierabend von der Arbeit abschalten konnen
(Abb. 6.10). Am schwersten scheint das Abschalten den Beschaftigten zu fallen, die in-
nerhalb einer Woche mehrere Einsatzorte haben. Aber auch denen, die in ihrer Arbeit
nicht an bestimmte Orte gebunden sind, gelingt dies haufig nicht. Diese Schwierigkei-
ten spiegeln sich jedoch nicht im durchschnittlichen Erholungszustand vor der Arbeit
wider. Bei genauerer Betrachtung der verschiedenen wechselnden oder mobilen
Arbeitsorte zeigen sich jedoch Unterschiede. Beschaftigte, die wochen- oder monats-
weise wechselnde Einsatzorte haben, fuhlen sich am seltensten vor der Arbeit erholt.
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Gut abschalten kénnen [l Vor der Arbeit erholt

Arbeitsort fest, ohne mobile Anteile _53 58

49
— 58
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— 59

Arbeitsort fest, mit mobilen Anteilen

Arbeitsort wechselnd/mobil

Arbeitsort wochen- oder 50

monatsweise wechselnd |G| 54

42
— 62

L 48
gl oh WS e A O N 50

Mehrere Arbeitsorte in einer Woche

Arbeit nicht an bestimmte Orte 46

gebunden | 63

Arbeitsplatz selbst ist mobil — 58
\ \ \ |

Abb. 6.10 Abschalten-Konnen und Erholung nach Anteilen wechselnder
oder mobiler Arbeitsorte (8 481 < n < 8 488)

Gesundheit

70 Prozent der Beschaftigten, die an einem festen Arbeitsort ohne mobile Anteile
arbeiten, schatzen ihren Gesundheitszustand als gut oder sehr gut ein. Beschaftigte,
die an wechselnden oder mobilen Arbeitsorten arbeiten, schatzen ihren Gesundheits-
zustand etwas seltener als gut ein. Dies gilt fir Manner und Frauen gleichermalen.
Vor allem Beschaftigte mit wechselnden Arbeitsorten haben seltener eine gute Ge-
sundheit (61 % bis 64 %). Beschaftigte, die in ihrer Arbeit nicht an bestimmte Orte ge-
bunden sind, fuhlen sich etwa gleich haufig gesund (75 %) wie die Beschaftigten, die
an einem festen Arbeitsort mit mobilen Anteilen arbeiten (74 %). Von den Beschaftig-
ten, deren Arbeitsort selbst mobil ist, schatzen 69 Prozent ihnren Gesundheitszustand
als gut ein. Bei geringem Handlungsspielraum unterscheiden sich Beschaftigte mit
festem Arbeitsort und Beschaftigte mit wechselnden oder mobilen Arbeitsorten kaum.
Von den Beschaftigten, die ihre eigene Arbeit selbst planen und einteilen kdnnen,
schatzen diejenigen mit festem Arbeitsort mit mobilen Anteilen ihre Gesundheit haufi-
ger als gut ein als Beschaftigte mit wechselnden oder mobilen Arbeitsorten.
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In Bezug auf gesundheitliche Beschwerden zeigt sich kein eindeutiges Bild (siehe
Abb. 6.11). Beschaftigte, die an wechselnden oder mobilen Arbeitsorten arbeiten,
sind haufiger von Rucken- bzw. Kreuzschmerzen betroffen als Beschaftigte mit einem
festen Arbeitsplatz. Dies gilt fur Frauen ebenso wie fir Manner. Von Schlafstérungen
sind Beschaftigte mit wechselnden oder mobilen Arbeitsorten insgesamt seltener be-
troffen als Beschaftigte mit einem festen Arbeitsort. Dies gilt jedoch nur fur Manner
und nicht fur Frauen. 36 Prozent der Frauen mit festem Arbeitsort ohne mobile Anteile
und jeweils 38 Prozent der Frauen mit festem Arbeitsort mit mobilen Anteilen oder mit
wechselnden oder mobilen Arbeitsorten haben haufig Schlafprobleme. Beschaftigte
mit wechselnden oder mobilen Arbeitsorten sind seltener mude und erschopft und
erleben seltener korperliche Erschopfung als Beschaftigte mit festem Arbeitsort. Dies
gilt sowohl fur Manner als auch fur Frauen.

Arbeitsort fest, ohne mobile Anteile Arbeitsort fest, mit mobilen Anteilen
B Arbeitsort wechselnd/mobil

Ruicken-, 4 446
Kreuzschmerzen
I 54
35
Schlafstérungen 34
. 31
Mudigkeit, 53
Erschopfung 51
I a7
22
Niedergeschlagenheit 24
I 22
30
Emotionale
Erschopfun 30
PIHng — 25
\ \ |
0% 20% 40% 60 %

Abb. 6.11 Gesundheitliche Beschwerden nach Anteilen wechselnder oder
mobiler Arbeitsorte (8 472 < n < 8 485)
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6.4 Zusammenfassung

Wahrend drei Viertel der Beschaftigten hauptsachlich an einem festen Arbeitsort arbei-
ten, arbeitet ein Viertel der Beschaftigten hauptsachlich an mobilen oder wechselnden
Arbeitsorten. Dass die Arbeit an mobilen oder wechselnden Arbeitsorten verrichtet wird,
kommt haufiger bei Mannern und Vollzeitbeschaftigten vor, und ist eng mit bestimmten
Berufen verbunden, wie Bau- und Ausbauberufen, Berufen in der Landwirtschaft und
Verkehrs- und Logistikberufen. Die Arbeit ist hier haufig korperlich und durch hohe
arbeitszeitliche Anforderungen, wie lange Arbeitszeiten, verkirzte Ruhezeiten, stan-
dige Erreichbarkeit sowie Wochenendarbeit und Arbeit aul3erhalb der normalen Tag-
arbeitszeit gekennzeichnet. Dies spiegelt sich unter anderem auch in der etwas ge-
ringeren Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance, dem schlechter Abschalten-Konnen
sowie einem schlechter eingeschatzten Gesundheitszustand wider.

Ein Viertel aller Beschaftigten verrichtet die Arbeit zwar hauptsachlich an einem fes-
ten Arbeitsort, manchmal ist der Arbeitsort jedoch auch wechselnd oder mobil. Der
Groldteil dieser Gruppe ist dabei nicht an einen festen Ort gebunden, z.B., weil mit
einem Laptop von Uberall gearbeitet werden kann. Diese Kombination aus einem
festen Arbeitsort mit Anteilen mobiler oder wechselnder Arbeitsorte ist unter Mannern
und Frauen sowie unter Teilzeit und Vollzeitbeschaftigten etwa gleich haufig — immer
etwa zu einem Viertel — anzutreffen. Am seltensten kommt dies in den Berufsfeldern
vor, bei denen mobile oder wechselnde Arbeitsorte am weitesten verbreitet sind. Am
haufigsten ist ein fester Arbeitsort mit mobilen Anteilen verbreitet bei Beschaftigten in
IT- und naturwissenschaftlichen Dienstleistungsberufen, in unternehmensbezogenen
Dienstleistungsberufen und in Berufen der Unternehmensfihrung und -organisation
— also genau in den Berufen, in denen der Arbeitsort am seltensten hauptsachlich
wechselnd oder mobil ist. Die Arbeit ist hier auch durch hohe zeitliche Entgrenzung
gekennzeichnet, die jedoch nicht ganz so weit verbreitet ist wie bei Beschaftigten
mit hauptsachlich mobilen oder wechselnden Arbeitsorten. Gleichzeitig verfugen Be-
schaftigte mit einem festen Arbeitsort mit mobilen Anteilen Gber mehr Autonomie, wie
z.B. zeitliche Handlungsspielraume, als die Ubrigen Beschaftigten. Ihren allgemeinen
Gesundheitszustand schatzt diese Beschaftigtengruppe im Vergleich am besten ein.
Abends von der Arbeit abzuschalten gelingt ihnen — vermutlich auch aufgrund der
hohen arbeitszeitlichen Anforderungen — etwas schlechter als den Beschaftigten mit
hauptsachlich festem Arbeitsplatz. Ansonsten unterscheiden sie sich von dieser
Beschaftigtengruppe kaum im Hinblick auf inr Wohlbefinden.

Insgesamt zeigt dieses Kapitel damit auf, wie unterschiedlich Formen der berufsbe-
dingten Mobilitat — namlich Arbeiten an mobilen oder wechselnden Arbeitsorten — mit
verschiedenen Berufen und damit auch mit verschiedenen Konstellationen von Stres-
soren und Ressourcen bei der Arbeit einhergehen. Dabei wird jedoch auch deutlich,
dass Arbeit, wenn sie anteilig oder hauptsachlich auRerhalb eines festen Arbeitsplat-
zes, also an mobilen oder wechselnden Arbeitsorten verrichtet wird, mit dem Risiko
zeitlicher Entgrenzung einhergeht.
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7 Kombinationen verschiedener
Mobilitatsformen

Die vorangegangenen Kapitel geben einen Uberblick darliber, wie weit verschiedene
Aspekte berufsassoziierter und berufsbedingter Mobilitat sowie Telearbeit verbreitet
sind, mit welchen Konstellationen von arbeitsbezogenen Stressoren und Ressourcen
sie einhergehen und wie sie im Zusammenhang mit Work-Life-Balance, Erholung und
Gesundheit stehen. Es ist auch deutlich geworden, dass die verschiedenen Mobilitats-
formen mehr als andere Arbeitsbedingungen mit konkreten Berufen oder der Arbeit in
bestimmten Wirtschaftszweigen zusammenhangen. An einigen Punkten wurde auch
schon gezeigt, dass verschiedene Aspekte von arbeitsbezogener Mobilitat miteinan-
der zusammenhangen. Haben Beschaftigte beispielsweise verschiedene Arbeitsorte,
so kann dies mit Dienstreisen bzw. Auswartsubernachtungen einhergehen. Zur Verrin-
gerung der Pendelhaufigkeit erscheint beispielsweise Telearbeit sinnvoll. Andererseits
schlieen sich bestimmte Mobilitatsformen auch systematisch aus. Arbeiten beispiels-
weise Beschaftigte ausschliellich von zuhause, so entfallt die Notwendigkeit zu pen-
deln. Die berichteten Mobilitatsformen sind also nicht nur einzeln, sondern auch in ih-
rem Zusammenspiel und in der Kumulation relevant (vgl. Kraus et al., 2020). In diesem
Kapitel betrachten wir daher noch einmal konkreter das gemeinsame Auftreten der
verschiedenen in diesem Bericht betrachteten Mobilitatsformen. Da deutlich wurde,
dass sich mit hoherer Auspragung der verschiedenen Mobilitatsformen oft deutlichere
Zusammenhange mit der Work-Life-Balance, Erholung und Gesundheit von Beschaf-
tigten zeigen als bei einer geringen Auspragung, kombinieren wir hohe Auspragun-
gen der Mobilitatsbedingungen, also extreme Formen arbeitsbezogener Mobilitat. Wir
vergleichen Beschaftigte mit geringer Mobilitat in ihrer Arbeit, Beschaftigte mit einer
extremen Form arbeitsbezogener Mobilitat (Einfachmobile) und Beschaftigte mit min-
destens zwei extremen Formen arbeitsbezogener Mobilitat (Multimobile).

FUr die Zuordnung der Beschaftigten in eine der drei Gruppen (Geringmobile, Einfach-
mobile, Multimobile) wurde ermittelt, ob keine, eine oder mehrere von vier moglichen
Mobilitatsbedingungen bei ihnen hoch ausgepragt ist.

Als extreme Form der arbeitsbezogenen Mobilitat zahlen dabei:
— Fernpendeln und/oder Wochenendpendeln (vgl. Kap. 3)
— Telearbeit an mehreren Tagen in der Woche (vgl. Kap. 4)
— Mehrere Dienstreisen und/oder mehrere Auswartsubernachtungen
pro Monat (vgl. Kap. 5)
— Arbeit hauptsachlich an wechselnden oder mobilen Arbeitsorten (vgl. Kap. 6)

Diese Bildung einer Kombinationsvariable Uber die Auszahlung unterschiedlicher
Mobilitatsformen hat sich bereits in anderen Studien bewahrt (z.B. Ruger & Schulze,
2016; Hyunen et al., 2008). Es ist dabei jedoch zu berlcksichtigen, dass bei den Multi-
mobilen eine ganze Reihe unterschiedlicher Kombinationsmoglichkeiten vorliegt (vgl.
Tab. 7.1). So bestehen Unterschiede zwischen diesen ungleichen Kombinationen, die
sich auch auf die betrachteten Zusammenhange auswirken konnen. Es ist durchaus
moglich, dass einige Kombinationen unterschiedlich stark mit Stressoren, Ressour-
cen aber auch mit Work-Life-Balance, Erholung und Gesundheit zusammenhangen.
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Auf Basis unserer Betrachtung von Multimobilitat sind daher nur allgemeine Aussagen
im Hinblick auf das gleichzeitige Vorliegen mehrerer Mobilitatsformen moglich, deren
Auspragungen im Folgenden genauer beschrieben wird.

Knapp zwei Drittel (60 %) der Beschaftigten wurden so der Gruppe der Geringmobilen
zugeordnet. 30 Prozent sind Einfachmobile, unter denen am haufigsten Beschaftigte,
die an wechselnden oder mobilen Arbeitsorten arbeiten, zu finden sind (vgl. Tab. 7.1).
10 Prozent der Beschaftigten sind Multimobile. Die grofte Gruppe unter den Multimo-
bilen sind Beschaftigte, deren Arbeitsort hauptsachlich wechselnd oder mobil ist und
die auch haufig Dienstreisen und Auswartsibernachtungen haben. Die zweitgrofRte
Gruppe stellen Fernpendelnde dar, die ebenfalls haufig Dienstreisen bzw. Auswarts-
Ubernachtungen haben. In Uber der Halfte der Falle haben letztere auch hauptsach-
lich mobile oder wechselnde Arbeitsorte. Ein gutes Prozent der Beschaftigten sind
Fernpendelnde, die an wechselnden oder mobilen Arbeitsorten arbeiten, aber keine
Dienstreisen oder Auswartsubernachtungen haben. Etwa 3 Prozent der Beschaftigten
arbeiten mehrere Tage in der Woche in Telearbeit und haben gleichzeitig noch bis zu
drei weitere hoch ausgepragte Mobilitatsbedingungen.

Tab. 7.1 Kombinationshaufigkeiten von Mobilitat

Auspragung von Mobilitatsformen

Pendeln Telearbeit Dienstreisen Arbeitsort Summe Haufigkeit (%)
bzw. Aus- Mobilitats-
wartsiiber- formen
nachtungen

2120 Minuten/ =22 Tage / =2 /Monat hauptsachlich

Wochenend- Woche wechselnd / Pro
pendeln mobil Ausmal
(7 % I 3 %, (4 %, vgl. (10% /10 %, (25 %, vgl. der
vgl. Kapitel 3) Kapitel 4)  vgl. Kapitel 5) Kapitel 6) (Anzahl ,ja*) Gesamt Mobilitat
Geringmobile 0 60 100
nein nein nein nein 0 60 100
Einfachmobile 1 30 100
nein nein nein ja 1 15,8 53,3
nein nein ja nein 1 6,5 22,0
ja nein nein nein 1 5,6 18,8
nein ja nein nein 1 1,8 6,0
Multimobile 2-4 10 100
nein nein ja ja 2 3,7 36,2
ja nein ja nein 2 1,3 12,2
ja nein nein ja 2 1,1 10,6
nein ja nein ja 2 0,8 7,6
nein ja ja nein 2 0,6 5,5
ja nein ja ja 3 1,6 15,2
nein ja ja ja 3 0,8 7,4
ja ja nein/ja nein/ja 2-4 0,6 54

n=238746
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Abbildung 7.1 zeigt anhand der GroRRe von Kreisen wie stark die vier Mobilitatsaspekte
jeweils paarweise zusammenhangen. Dabei zeigt sich, dass Beschaftigte, die monat-
lich mehrere Dienstreisen machen oder auswarts Ubernachten, auch haufiger wei-
tere extreme Formen arbeitsbezogener Mobilitat aufweisen. Telearbeit und Arbeit an
hauptsachlich wechselnden oder mobilen Arbeitsorten weisen einen geringeren aber
bedeutsamen Zusammenhang auf. Dies ist zum einen darauf zurickzufuhren, dass
die Gruppe der Beschaftigten, deren Arbeit unabhangig von einem Arbeitsort erledigt
werden kann, haufig eine Telearbeitsvereinbarung hat. Zum anderen ist anzunehmen,
dass Beschaftigte mit wechselnden Arbeitsorten oft Arbeitsaufgaben von zuhause aus
erledigen (z. B. Dokumentation, Planung). Ein Uberraschend geringer Zusammenhang
zeigt sich zwischen Telearbeit und Fernpendeln, obwohl unsere Analysen gezeigt ha-
ben, dass Fernpendelnde grundsatzlich haufiger Telearbeit vereinbart haben als ande-
re Beschaftigte. Scheinbar arbeiten sie jedoch nicht haufiger mehrere Tage in der Wo-
che in Telearbeit als die Ubrigen Beschaftigten. Fern- bzw. Wochenendpendeln hangt
jedoch damit zusammen, dass die Tatigkeit mehrere Dienstreisen oder Auswartsuber-
nachtungen pro Monat erfordert.

Pendeln Telearbeit Dienstreisen
(= 120 Minuten) (= 2 Tage/Woche) und/oder Auswarts-
und/oder Ubernachtungen
Wochenendpendler (= 2/ Monat)
Telearbeit
(= 2 Tage/Woche)

Dienstreisen und/oder
Auswartsiibernachtungen
(= 2/Monat)

Arbeitsplatz
hauptsachlich
mobil

Abb. 7.1 Zusammenhange zwischen unterschiedlichen Mobilitatsformen
(Phi-Koeffizient ™, die Kreisflache stellt die GroRRe der Zusammenhange dar,
8239 <n<8743)

4 Der Phi-Koeffizient ist ein Zusammenhangsmal fiir zwei Variablen. In der Tabelle sind dies

jeweils die Auspragungen der Mobilitatsvariablen, die in den Zeilen bzw. Spalten dargestellt sind.
Der Wert beschreibt die Starke des Zusammenhangs zwischen jeweils zwei Mobilitadtsformen.
Der Phi-Koeffizient kann Werte von -1 (sehr hoher negativer Zusammenhang) bis 1 (sehr hoher
positiver Zusammenhang) annehmen. Ein Wert von 0 sagt aus, dass kein Zusammenhang zwi-
schen den beiden Mobilitdtsformen besteht.
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71 Demografische Merkmale

Soziodemografische Merkmale

Wie schon in den Kapiteln zu den einzelnen Mobilitatsformen, zeigt sich in der Be-
trachtung der Kombination extremer Formen arbeitsbezogener Mobilitdt noch einmal,
dass diese bei Mannern und Vollzeitbeschaftigten deutlich haufiger vorkommen als bei
Frauen oder Teilzeitbeschaftigten (vgl. Tab. 18a im Anhang). Insbesondere sind unter
den Mannern und Vollzeitbeschaftigten mindestens dreimal so viele Multimobile wie
unter den Frauen und Teilzeitbeschaftigten. In Bezug auf das Alter ist in den hoheren
Altersgruppen eine leicht abnehmende Tendenz zu sehen. Unter den Beschaftigten mit
einem hohen Bildungsniveau sind mehr Multimobile zu finden als unter den Beschaf-
tigten mit einem mittleren oder niedrigen Bildungsniveau. Dies ist wenig uberraschend,
haben die Analysen der vorausgegangenen Kapitel doch gezeigt, dass Beschaftigte
mit einem hohen Bildungsniveau haufiger lange Pendelwege haben, Telearbeit verein-
bart haben und haufiger dienstlich reisen. Damit ist ein gemeinsames Auftreten von
mindestens zwei der vier Mobilitatsaspekte in hoher Auspragung wahrscheinlicher.

Die Lebenssituation scheint in Bezug auf hoch ausgepragte Mobilitatsbedingungen in
Form von Einfach- und auch Multimobilitat kaum eine Rolle zu spielen. Im Vergleich zu
Single-Mannern, gehéren Manner mit Partnerin bzw. Partner etwas haufiger zu den Multi-
mobilen (siehe Abb. 7.2). Frauen mit Partner bzw. Partnerin sind im Vergleich zu Single-
Frauen etwas haufiger geringmobil — unabhangig davon, ob Kinder im Haushalt leben.

@ B Multimobile

e O
ﬂ “ Einfachmobile
Geringmobile

100% 4 4]
-
22 21
80% | 24
36 37 36
60% [
40% | 69 74 75
N o1 46 49
20%
0%
Single mit Partner/Partnerin mit Partner/Partnerin
ohne Kind und Kind

Rundungsfehler moglich

Abb. 7.2 Mobilitatsausmalf nach Lebenssituation und Geschlecht
(ohne Alleinerziehende, n = 8 300)
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Wirtschaftszweige und Berufe

In Bezug auf die BetriebsgroRe zeigt sich, dass in kleinen Betrieben mit unter 50 Mitar-
beitern Einfachmobilitat weiter verbreitet und Multimobilitat weniger weit verbreitet ist
als in grolReren Betrieben (vgl. Tab. 18a). Im Vergleich der Wirtschaftsbereiche zeigt
sich, dass Einfachmobilitat im Handwerk mit Abstand am weitesten verbreitet ist, wah-
rend sie in der Industrie am seltensten vorkommt. Multimobile sind am seltensten im
offentlichen Dienst und am haufigsten im Dienstleistungsbereich zu finden. Ein spezi-
fischerer Blick auf die Wirtschaftszweige zeigt die hochsten Anteile an Multimobilen in
den Bereichen Information und Kommunikation, Verkehr und Lagerei sowie im Bau-
gewerbe. In den beiden letztgenannten Bereichen sowie im Bereich der offentlichen
Verwaltung, Verteidigung, Sozialversicherungen ist Einfachmobilitat weiter verbreitet
als in anderen Bereichen. Der Anteil Geringmobiler ist deutlich am geringsten im Bau-
gewerbe, gefolgt von Verkehr und Lagerei sowie Information und Kommunikation.

Am seltensten sind Geringmobile daher auch im Berufssektor der sonstigen wirt-
schaftlichen Dienstleistungen zu finden, zu denen unter anderem die Verkehrs- und
Logistikberufe und Sicherheitsberufe gehoren (siehe Abb. 7.3). In diesen beiden Be-
rufssegmenten sowie in IT- und naturwissenschaftlichen Dienstleistungsberufen ist
Multimobilitat am weitesten verbreitet. Einfachmobilitat findet sich wiederum am hau-
figsten bei Beschaftigten in Bau- und Ausbauberufen und Verkehrs- und Logistikberu-
fen. Hier sind auch die Geringmobilen am seltensten zu finden. Herauszuheben sind
Handelsberufe, da hier Einfachmobilitat vergleichsweise selten und Multimobilitat hin-
gegen relativ haufig vorkommt.

Bei der Betrachtung von Frauen- und Mannerberufen (vgl. Kap. 2, Tab. 2.2) fallt auf,
dass Multimobile haufiger bei Beschaftigten in Mannerberufen zu finden sind (13 %) im
Vergleich zu Beschaftigten in Mischberufen (9 %) und Frauenberufen (7 %). Einfach-
mobile sind ebenfalls am haufigsten unter den Mannerberufen (37 %), aber auch unter
den Frauenberufen vorzufinden (29 %). Am seltensten sind Einfachmobile unter den
Beschaftigten in Mischberufen zu beobachten (21 %).
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Geringmobile Einfachmobile [l Multimobile

Produktionsberufe 56 34 0]

Personenbezogene
Dienstleistungsberufe

Kaufmannische und
unternehmensbezogene 68 21 0]
Dienstleistungsberufe

67 26

IT- und naturwissenschaft-
liche Dienstleistungsberufe o4 29 /

-
(&) - —_
H

Sonstige wirtschaftliche

Dienstleistungsberufe i< = :

\ | \ \
0% 20% 40% 60% 80% 100 %

Rundungsfehler méglich

Abb. 7.3 Mobilitatsausmal} nach Berufssektoren (KIdB 2010, n = 8 693)

Multimobilitat ist am weitesten unter den Beschaftigten mit vorwiegend geistiger Ta-
tigkeit verbreitet. Einfachmobilitat hingegen kommt am haufigsten bei Beschaftigten
mit vorwiegend korperlicher Tatigkeit vor. Mehrere hoch ausgepragte Mobilitatsbedin-
gungen erleben Fuhrungskraften in ihrer Arbeit haufiger als Beschaftigte ohne Vor-
gesetztenfunktion. Beschaftigte mit Buroarbeitsplatz gehoren etwas haufiger zu den
Geringmobilen — Multimobilitat hingegen hangt nicht damit zusammen, ob (auch) an
einem Buroarbeitsplatz gearbeitet wird.

7.2 Stressoren und Ressourcen

Die Multimobilen stellen eine heterogene Gruppe von Beschaftigten dar, die ganz un-
terschiedlichen Berufen nachgehen. Nichts destotrotz hat sich bei der Betrachtung ver-
schiedener Mobilitatsaspekte gezeigt, dass hohe Auspragungen von Mobilitatsformen
haufig mit bestimmten Konstellationen von Stressoren und Ressourcen einhergehen.
Wie diese Stressoren und Ressourcen bei Gering-, Einfach- und Multimobilen ausge-
pragt sind, zeigen die folgenden Analysen (vgl. auch Tab. 18b im Anhang).

Arbeitsintensitat

Uber die verschiedenen Mobilitatsaspekte hinweg hat sich gezeigt, dass insbesonde-
re Beschaftigte, deren Tatigkeit Dienstreisen oder Auswartsibernachtungen erfordert,
sowie Beschaftigte mit langen taglichen Pendelzeiten haufig von Termin- und Leis-
tungsdruck betroffen sind. Da der grofdte Anteil der Multimobilen haufige Dienstreisen
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oder Auswartsibernachtungen hat oder zu den Fernpendelnden gehort, ist es nicht
Uberraschend, dass Multimobile etwas haufiger starken Termin- und Leistungsdruck
erleben (55 %) als Einfach- und Geringmobile (50 % bzw. 48 %).

Zeitliche Entgrenzung

Multimobile arbeiten fast ausschlief3lich in Vollzeit (92 %). Unter den Einfachmobilen
sind es 84 Prozent, unter den Geringmobilen 72 Prozent. Von den Multimobilen haben
41 Prozent lange Arbeitszeiten ab 48 Stunden (Abb. 7.5). Unter den Einfachmobilen
trifft dies auf 20 Prozent und unter den Geringmobilen auf 9 Prozent zu. So ist es auch
nicht liberraschend, dass Multimobile sowohl haufiger liberhaupt, als auch mehr Uber-
stunden machen als Einfach- und Geringmobile (siehe Abb. 7.4).

Uberstunden/Woche Keine bis 2 Stunden Mehr als 2 bis 5 Stunden
Mehr als 5 bis 10 Stunden [l Mehr als 10 Stunden

Geringmobile 58 24 13
Einfachmobile 48 27 16

Multimobile 33 21 25

\ \ | \ |
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Rundungsfehler méglich

Abb. 7.4 Uberstunden nach MobilitadtsausmaR (n = 8 389)

Auch verkirzte Ruhezeiten und in der Freizeit aus arbeitsbezogenen Grunden kon-
taktiert zu werden, sind unter den Multimobilen relativ weit verbreitet. Auch Wochen-
endarbeit — vor allem Sonntagsarbeit — kommt am haufigsten bei Beschaftigten vor,
die mehrere hoch ausgepragte Mobilitatsbedingungen in ihrer Arbeit haben. Anderer-
seits arbeiten Multimobile haufiger normalerweise zu Tagarbeitszeiten zwischen 7 und
19 Uhr (84 %) als Einfach- und Geringmobile (78 % bzw. 76 %).
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Abb. 7.5 Zeitliche Entgrenzung nach Mobilitdtsausmaf (8 202 < n <8 739)

Multimobilen ist die Trennung von Arbeit und Privatleben seltener wichtig (69 %) als
den Ubrigen Beschaftigten (Einfachmobile: 78 %; Geringmobile: 80 %). Allerdings ist
die Trennung bei denen, die sie sich wiinschen auch seltener méglich. Uber ein Viertel
der Multimobilen, denen eine Trennung der Lebensbereiche wichtig ist, konnen diese
Trennung nicht realisieren (19 %). Dies trifft auch auf 14 Prozent der Einfachmobilen
und 13 Prozent der Geringmobilen zu.

Handlungsspielraum

Autonomie stellt eine wichtige Ressource fur Beschaftigte mit berufsbedingter Mobi-
litat dar (Ducki & Nguyen, 2016). Multimobile kdnnen etwas haufiger ihre Arbeit selbst
planen und einteilen (78 %) als Einfach- oder Geringmobile (73 % bzw. 71 %). Ebenso
haben sie haufiger einen hohen zeitlichen Handlungsspielraum als Einfach- oder Ge-
ringmobile (vgl. Abb. 7.6). Uber die Halfte der Multimobilen hat hohen Einfluss darauf,
wann sie ihre tagliche Arbeit beginnen oder beenden und auch, wann sie sich mal ein
paar Stunden frei nehmen. Diese Selbstbestimmtheit in Bezug auf die Arbeitszeit kann



136

eine Ressource darstellen. Allerdings deuten die oben beschriebenen Aspekte zur
zeitlichen Entgrenzung eher darauf hin, dass diese Autonomie auch damit einhergeht,
dass mehr gearbeitet wird als in der vertraglichen Arbeitszeit zu schaffen ist.

Geringmobile Einfachmobile [l Multimobile

Viel Einfluss auf ...

35
Arbeitsbeginn/-ende 41
I 55
51
Pausenzeitpunkt 60
I 71
43
Stunden freinehmen 45
. 54
58
Urlaub/Tage 57
freinehmen
63
\ \ \ J
0% 20% 40% 60% 80%

Abb. 7.6 Zeitlicher Handlungsspielraum nach Mobilitdtsausmal® (8 717 < n < 8 725)

Soziale Unterstiitzung

Beschaftigte mit mehreren hoch ausgepragten arbeitsbezogenen Mobilitatsbedingun-
gen fuhlen sich etwas seltener von ihren Kolleginnen und Kollegen unterstutzt (73 %)
als Einfach- und Geringmobile (77 % bzw. 76 %). In der wahrgenommenen Unterstut-
zung durch die Fuhrungskraft unterscheiden sich diese Beschaftigtengruppen kaum
(Geringmobile: 48 %, Einfachmobile: 49 %, Multimobile: 47 %). Wie sehr sich Beschaf-
tigte als Teil der Gemeinschaft am Arbeitsplatz fuhlen, hangt jedoch mit dem Mobilitats-
grad ihrer Arbeit zusammen. Multimobile fuhlen sich seltener eingebunden (64 %) als
Einfachmobile (72 %) und Geringmobile (76 %).
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7.3 Work-Life-Balance, Erholung und Gesundheit

Die vorangegangenen Kapitel haben gezeigt, dass verschiedene Aspekte von Mobili-
tat mehr oder weniger mit der Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance, der Erholung
und der Gesundheit einhergehen. Wie Multimobilitat im Sinne von mindestens zwei
hoch ausgepragten Mobilitatsbedingungen mit diesen Aspekten des Wohlbefindens
zusammenhangt, zeigen die folgenden Analysen (vgl. auch Tab. 18c im Anhang).

Work-Life-Balance

Beschaftigte mit hoch ausgepragten Mobilitatsbedingungen im Arbeitskontext sind sel-
tener zufrieden mit inrer Work-Life Balance (72 %) als Geringmobile (84 %). Von den
Einfachmobilen sind 79 Prozent mit ihrer Work-Life-Balance zufrieden. Dieses Muster
gilt fur Manner und Frauen gleichermalien (vgl. Abb. 7.7).
ﬁ ﬂ
82

Geringmobile
84

79
78

Einfachmobile
Multimobile

\ \ \ \ |
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Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance

Abb. 7.7 Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance nach Mobilitatsausmaf}
und Geschlecht (n = 8 739)

Abschalten und Erholung

Bei vielen Multimobilen kommt es zu einer zeitlichen Entgrenzung von Arbeit und Privat-
leben. Daher ist anzunehmen, dass es ihnen auch schlechter gelingt, am Feierabend
von der Arbeit abzuschalten. Tatsachlich konnen Beschaftigte mit hoch ausgepragten
Mobilitatsbedingungen etwas seltener am Feierabend gut von der Arbeit abschalten
als Geringmobile (vgl. Abb. 7.8). Fur den Erholungszustand vor der Arbeit scheinen die
kombinierten hoch ausgepragten Mobilitatsbedingungen jedoch eher eine untergeord-
nete Rolle zu spielen. Dies gilt fir Manner und Frauen gleichermalden.
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Abb. 7.8 Abschalten-Konnen und Erholung nach Mobilitdtsausmal und Geschlecht
(8738 <n=<8745)

Gesundheit

Geringmobile, Einfachmobile und Multimobile unterscheiden sich kaum in der subjek-
tiven Einschatzung ihres Gesundheitszustands. Die Einfachmobilen schatzen ihren
Gesundheitszustand tendenziell schlechter ein (68 % gut oder sehr gut) als die Ge-
ringmobilen (70 %) und die Multimobilen (70 %). Vor allem die einfachmobilen Frauen
schatzen sich etwas seltener als gesund ein (64 %). Auswertungen unter Einbezie-
hung des Handlungsspielraums geben keine Hinweise darauf, dass sich fehlender
Handlungsspielraum bei Einfach- oder Multimobilen anders auf die Gesundheit aus-
wirkt als bei Geringmobilen.

In der Betrachtung spezifischerer gesundheitlicher Beschwerden lassen sich jedoch
einzelne Unterschiede zwischen Gering-, Einfach- und Multimobilen feststellen. Multi-
mobile sind seltener von Mudigkeit und Erschopfung betroffen als die tbrigen Beschaf-
tigten. Einfachmobile haben eher Rucken- und Kreuzschmerzen (vgl. Abb. 7.9). Eine
geschlechtergetrennte Betrachtung zeigt, dass Frauen mit einer hoch ausgepragten
Mobilitatsbedingung haufiger von Riucken- und Kreuzschmerzen (52 %) sowie von Mu-
digkeit und Erschopfung (58 %) berichten als gering- oder mehrfachmobile Frauen.
Multimobile Frauen — aber nicht Manner — sind auf3erdem deutlich haufiger von Schlaf-
stoérungen betroffen (45 %).
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Abb. 7.9 Gesundheitliche Beschwerden nach Mobilitatsausmal (8 729 < n < 8 742)

7.4 Zusammenfassung

Nachdem in den vorangegangenen Kapiteln die Auspragung einzelner Aspekte von
Mobilitat betrachtet wurde, wurde im vorliegenden Kapitel die Kombination mehrerer
Mobilitatsformen betrachtet. Jeder zehnte Beschaftigte weil3t mindestens zwei extre-
me Formen arbeitsbedingter Mobilitat auf. Dazu gehoren Fern- und/oder Wochenend-
pendeln, mehrere Tage Telearbeit pro Woche, mehrere Dienstreisen und/oder mehrere
Auswartsubernachtungen im Monat und auch die Arbeit an hauptsachlich mobilen oder
wechselnden Arbeitsorten. Am haufigsten sind die Kombinationen von Dienstreisen
und/oder Auswartsibernachtungen mit einem hauptsachlich mobilen oder wechseln-
den Arbeitsort. Knapp ein Drittel der Beschaftigten gehort zu den Einfachmobilen, die
in einer Mobilitatsbedingung eine hohe Auspragung haben.

Bei hoherem Mobilitatsgrad ist auch eine deutliche zeitliche Entgrenzung im Sinne von
Uberstunden, sehr langen Arbeitszeiten, verkiirzten Ruhezeiten, Kontaktierung im Pri-
vatleben und Wochenendarbeit zu beobachten. Gleichzeitig geht ein hoherer Mobilitats-
grad auch mit mehr Autonomie, z.B. in Bezug auf die Gestaltung der eigenen Arbeitszeit,
einher. Beschaftigte mit hoch ausgepragten Mobilitatsbedingungen fuhlen sich auch sel-
tener bei der Arbeit sozial eingebunden und auch etwas seltener unterstutzt.
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Aufgrund der mit der Mobilitat einhergehenden zeitlichen Entgrenzung ist es nicht ver-
wunderlich, dass die Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance mit einem héheren Mobi-
litatsgrad abnimmt und auch das Abschalten von der Arbeit am Feierabend schlechter
gelingt. In Bezug auf die Gesundheit zeigen sich jedoch nur vereinzelt Unterschiede
zwischen Gering-, Einfach- und Multimobilen. Dies hangt damit zusammen, dass die
Mobilitatsformen sehr eng mit spezifischen Tatigkeiten, Arbeitsbedingungen und auch
soziodemografischen Aspekten verknupft sind, die wiederum stark mit anderen belas-
tenden Arbeitsbedingungen korrelieren.

Bei der Interpretation der Ergebnisse muss berlcksichtigt werden, dass bei den Multi-
mobilen eine Vielzahl verschiedener Kombinationsmaoglichkeiten vorliegt. Diese Kom-
binationen treten unterschiedlich oft auf. Die allgemeine Betrachtung berucksichtigt
nicht die Vielzahl an Kombinationsmoglichkeiten und erlaubt daher nur allgemeine
Aussagen zu der Gruppe der Multimobilen. AulRerdem bedingen sich die Mobilitatsfor-
men wechselseitig bzw. schlie3en sich teilweise gegenseitig auch aus. Weitere Ana-
lysen und zukunftige Studien sollten sich daher starker auch mit unterschiedlichen
Kombinationen von Mobilitatsformen befassen. Es ist zu erwarten, dass spezifische
Kombinationen und komplexe Muster von arbeitsbezogener Mobilitat unterschiedlich
mit Stressoren, Ressourcen aber auch Work-Life-Balance, Erholung und Gesundheit
zusammenhangen. So zeigen die Ergebnisse von Kraus et al. (2020), dass insbeson-
dere eine Kombination mit Arbeit an wechselnden Einsatzorten mit einem ungunstigen
Profil wahrgenommener Belastungen einhergeht.
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8 Fazit

In den vorangegangenen Kapiteln wurden die unterschiedlichen Mobilitatsformen aus-
fuhrlich dargestellt. Im Folgenden sollen die vielfaltigen Ergebnisse Ubergreifend inte-
griert werden, um systematische Muster darzustellen. Die heterogenen Befunde zum
Auftreten der Mobilitatsformen, assoziierten arbeitsbezogenen Stressoren und Res-
sourcen und den Zusammenhangen zu Work-Life-Balance, Erholung und Gesundheit
sind auch in Abbildung 8.1 im Uberblick dargestellt.

Stressoren und Ressourcen im Zusammenhang mit arbeitsbezogener Mobilitét
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Abb. 8.1 Grafische Zusammenfassung der Hauptergebnisse
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8.1 Verbreitung

Die unterschiedlichen Mobilitatsaspekte und deren Auspragung sind deutlich unter-
schiedlich weit verbreitet. Im Kapitel Multimobilitat (Kap. 7) zeigt sich, dass etwa 4
von 10 Beschaftigten bei zumindest einer der Mobilitatsformen mindestens eine hohe
Auspragung aufweisen. In den verschiedenen Kapiteln zeigt sich, dass Dienstreisen,
Pendeldistanzen ab einer Stunde, ein hauptsachlich fester Arbeitsort mit Anteilen
wechselnder oder mobiler Arbeitsorte und ungeregelte Arbeit von zuhause deutlich
weiter verbreitet sind als vereinbarte Telearbeit, hauptsachlich wechselnde oder mo-
bile Arbeitsorte, Arbeit auf dem Arbeitsweg oder Wochenendpendeln.

Im Kapitel Multimobilitat, aber auch in den Einzelkapiteln stellt sich immer wieder he-
raus, dass bestimmte Mobilitdtsformen gemeinsam auftreten und spezifische Muster
abbilden, die auch im Hinblick auf soziodemografische Merkmale und Berufe weiter-
beschrieben werden (vgl. Kap. 8.2). Z.B. treten Fernpendeln, Arbeiten auf dem Ar-
beitsweg und Telearbeit haufiger gemeinsam auf. Wahrscheinlich kompensieren Be-
schaftigte mit Arbeiten auf dem Arbeitsweg und Telearbeit die Pendelzeit. Telearbeit
reduziert die Haufigkeit der Pendelwege. Arbeiten auf dem Arbeitsweg ermadglicht ggf.
eine produktive Nutzung der Pendelzeit. Wenn Pendelzeit als Arbeitszeit gewertet wird
oder durch Telearbeit reduziert wird, so steht mehr Zeit fur Freizeit und Familie zur
Verfugung. Allerdings besteht einerseits die Gefahr einer Entgrenzung, wenn beide
Lebensbereiche zu stark verschwimmen, und andererseits, dass die Arbeit auf dem
Arbeitsweg als belastend erlebt wird.

8.2 Demografische Merkmale

Ob und welche Mobilitatsformen vorkommen, unterscheidet sich stark zwischen un-
terschiedlichen Beschaftigtengruppen. So sind deutliche Verteilungsunterschiede bei
den Mobilitatsformen zu erkennen, sowohl soziodemografisch als auch in Bezug auf
Wirtschaftsbereiche und Berufe.

Soziodemografische Merkmale

Die meisten Mobilitatsformen sind bei Vollzeitbeschaftigten und Mannern deutlich
starker ausgepragt als bei Frauen bzw. bei Teilzeitbeschaftigten. Die Betrachtung der
Familiensituation oder Lebensphase hebt die Bedeutung des Zusammenlebens mit
einem Partner oder einer Partnerin und das Vorhandensein von Kindern im Haushalt
hervor. Single-Frauen und Single-Manner unterscheiden sich haufig kaum voneinan-
der. Frauen in Partnerschaft oder mit Kindern im Haushalt zeigen hingegen deutlich
geringere Auspragungen bei den Mobilitatsformen im Vergleich zu Mannern in einer
vergleichbaren Familiensituation. Dies liegt mitunter daran, dass Frauen nach wie
vor starker und umfanglicher fur die Kinderbetreuung bzw. Hausarbeit verantwort-
lich sind (Samtleben, 2019). Aufgrund der Versorgung von Kindern und Haushalt be-
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stehen daher weniger zeitliche Ressourcen und weniger Flexibilitat im Privatleben;
beides ist jedoch fur arbeitsbezogene Mobilitat zumeist unabdingbar. Langere Pen-
deldistanzen, Wochenendpendeln, haufige Dienstreisen und Auswartsubernachtun-
gen reduzieren Zeit fur das Privatleben und sind haufig schwer mit diesen privaten
Verpflichtungen vereinbar. Ohnehin wird die Vereinbarkeit einer Erwerbstatigkeit von
Frauen in Deutschland haufiger durch eine Teilzeitbeschaftigung ermoglicht (Gallego
Granados, Olthaus & Wrohlich, 2019; Wanger, 2015). Offen bleibt, ob eine geringe
Mobilitat von Teilzeitbeschaftigten ausschliellich auf den hohen Anteil an geringmobi-
len Frauen mit familiaren Aufgaben zurickzufuhren ist. Auch weitere Aspekte kdonnten
dazu fuhren, dass Teilzeit mit geringerer Mobilitat einhergeht. Denkbar ware z.B. die
geringere Bezahlung in Teilzeit bzw. schlechtere Karrieremoglichkeiten, die wiederum
eine geringere Bereitschaft zu Mobilitat bedingen konnte (Gallego Granados et al.,
2019). So lohnt sich beispielsweise das Pendeln fur kurzere Arbeitszeiten weniger
(Dauth & Haller, 2018).

Auch beim Bildungsniveau zeigen sich deutliche Unterschiede. Bei einem niedrigen
Bildungsniveau sind die Mobilitatsformen zumeist geringer ausgepragt. So geht ein
hoheres Bildungsniveau eher mit geistigen Tatigkeiten einher und fuhrt dazu, dass die-
se Aufgaben beispielsweise auf dem Arbeitsweg oder von zuhause aus erledigt wer-
den kénnen. Fur ein hohes Bildungsniveau erklart sich ein langerer Pendelweg uber
die hohere Spezialisierung der Tatigkeit. Damit ist die Tatigkeit nicht an jedem Ort ge-
fragt und Pendelzeiten werden erforderlich (Holz-Rau & Scheiner, 2016). Zudem recht-
fertigen Beschaftigte die langere Pendeldistanz durch ein hoheres Einkommen (Pfaff,
2014), was ebenfalls mit einem hoheren Bildungsniveau einhergeht. Auch Dienstreisen
und Auswartstubernachtungen sind bei Beschaftigten mit hohem Bildungsniveau deut-
lich weiter verbreitet als bei Beschaftigten mit mittlerem und niedrigem Bildungsniveau.
Eine Ausnahme stellen hauptsachlich wechselnde oder mobile Arbeitsorte dar, die be-
sonders weit unter Beschaftigten mit niedrigem oder mittlerem Bildungsniveau verbrei-
tet sind und deutlich haufiger auch mit korperlichen Tatigkeiten einhergehen.

Im Zusammenhang mit dem Alter zeigen sich geringfugige Unterschiede. So sind Be-
schaftigte der mittleren Altersgruppen (30—-44 Jahre, 45—54 Jahre) in einigen Berei-
chen deutlich mobiler. Sowohl die Arbeit von zuhause als auch Telearbeit, Dienstrei-
sen und Auswartsibernachtungen treten bei Beschaftigten der mittleren Altersgruppen
haufiger auf als bei jungen und alteren Beschaftigten. Dies hat vermutlich mit der be-
ruflichen Erfahrung zu tun: Junge Beschaftigte befinden sich am Beginn ihrer beruf-
lichen Karriere, auch im privaten Umfeld haufiger noch in der Findungsphase und sind
dadurch haufiger durch Umzige mobil (Hupfeld et al., 2013). Beschaftigte mittleren
Alters haben haufiger Familie und haben daher ofter Vereinbarungen zur Telearbeit
getroffen. Andererseits besteht hier auch haufig ein Bedurfnis nach beruflichem Auf-
stieg. Daher wird vermutlich mehr Mobilitat in Kauf genommen. Im Alter setzen hau-
fig das gefestigte private Umfeld aber teilweise auch geringere gesundheitliche Res-
sourcen der Mobilitat haufiger Grenzen (Schneider et al., 2009). Es ist denkbar, dass
altere Beschaftigte haufiger aufgrund gesundheitlicher Beschwerden Tatigkeiten mit
besonderen Anforderungen durch Mobilitat verlassen bzw. das Ausmal’ der Mobilitat
reduzieren (vgl. auch ,Healthy-mobile“-Selektionseffekt, vgl. Hupfeld et al., 2013). JUn-
gere haben ofter die Bereitschaft zum Wochenendpendeln, sind aber auch haufiger
alleinlebend und ohne Familie.
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Wirtschaftsstruktur und Berufe

Die wirtschaftliche Branche bzw. berufliche Tatigkeit hat einen maf3geblichen Einfluss
auf die Mobilitatsmuster der Beschaftigten. Dies gilt nur begrenzt fur den Arbeitsweg,
der relativ unabhangig vom Wirtschaftsbereich ist. Hier sind eher der Wohnort der Be-
schaftigten und der Standort des Betriebs entscheidend, insbesondere im Hinblick auf
landliche und stadtische Regionen (Dauth & Haller, 2018).

Da Telearbeit auf moderne IKT angewiesen ist, geht sie haufiger mit geistigen bzw.
kognitiven Tatigkeiten einher, die wiederum haufig auch mit hohen Qualifikations-
anforderungen zusammenhangen (Mergener, 2020; Arlinghaus, 2017). Daher ist es
auch nicht verwunderlich, dass Telearbeit haufiger in Wirtschaftsbereichen mit hohen
Anteilen von Wissensarbeit auftritt, wie z. B. im IT- oder Dienstleistungssektor (Arling-
haus, 2017). Diese Einordnung trifft auch auf Beschaftigte mit Dienstreisen mit und
ohne Auswartsubernachtungen zu.

Ein besonderes Muster zeigt sich fur Beschaftigte in kleinen und mittelstandischen Un-
ternehmen sowie im Handwerk. Im Vergleich zu Beschaftigten in gro3en Unternehmen
und in anderen Wirtschaftsbereichen haben diese Beschaftigten seltener Dienstreisen
mit und ohne Auswartsibernachtungen und kurzere Pendeldistanzen. Das liegt zum
einen daran, dass Beschaftigte aus dem regionalen Umkreis stammen und rekrutiert
werden konnen. Auf der anderen Seite ist auch der Kundenstamm regional, dadurch
bestehen seltener Uberregionale Kundenbeziehungen. Diese Geschaftsbeziehungen
erfordern seltener Dienstreisen mit und ohne Auswartsubernachtungen. Deutlich hau-
figer haben Beschaftigte in diesen Unternehmen jedoch wechselnde oder mobile Ar-
beitsorte. Die im Handwerk tatigen Beschaftigten arbeiten haufig bei den Kunden vor
Ort, z.B. auf Baustellen. Daher haben sie haufiger tages- oder wochenweise wech-
selnde Arbeitsorte. In kleineren Unternehmen sind auch Auswartsubernachtungen, die
nicht im Zusammenhang mit Dienstreisen stehen, weiter verbreitet. Grof3e Unterneh-
men haben hingegen meist eine deutlich internationalere Ausrichtung. lhre Beschaftig-
ten weisen daher vermehrt feste Arbeitsorte mit flexiblen Anteilen auf und sind haufiger
dienstlich auf Reisen.

In Berufen, die verstarkt auf IKT setzen oder im Dienstleistungsbereich angesiedelt
sind, zeigen sich ebenfalls hohere Auspragungen von Multimobilitat. Da hier haufig in
projektformigen Strukturen mit Uberregionalen Kunden gearbeitet wird, ist die Arbeit an
vielen Stellen von Dienstreisen, Auswartsubernachtungen und der Moglichkeit der Ar-
beit von zuhause oder Ortsunabhangigkeit der Arbeit gekennzeichnet (Breisig, Grzech-
Sukalo &Vogl, 2017). Eine tiefergehende Untersuchung unterschiedlicher Kombinati-
onen von Mobilitatsformen konnte hier weitere Erkenntnisse liefern. Ein Beispiel fur
derartige spezifische Kombinationen sind ortsungebundene Tatigkeiten mit haufigen
Auswartsubernachtungen (Vari-Mobilitat; vgl. Ruger & Schulze, 2016). Umgekehrt gibt
es auch eine Reihe von Berufen, die wechselnde oder mobile Arbeitsorte aufweisen,
ansonsten aber eher geringere Auspragungen bei den Mobilitatsformen haben. Hier
fallen Berufe auf, bei denen Mobilitat die Haupttatigkeit darstellt, dies sind insbesonde-
re Verkehrs- und Logistikberufe. Bei den Verkehrs- und Logistikberufen fallt zudem ein
hoher Anteil von Beschaftigten mit Auswartsibernachtungen, die nicht im Zusammen-
hang mit Dienstreisen stehen, auf. Dies spiegelt wider, dass die Fahrzeugfuhrerinnen
und -fuhrer, insbesondere im Guterfernverkehr oder bei der Personenbeforderung im
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Fernverkehr, zur Einhaltung ihrer Lenkzeiten bei langen Fahrten Ubernachten mus-
sen. Beschaftigte in Bau- und Ausbauberufen (s.0.) und Beschaftigte in der Land- und
Forstwirtschaft sowie im Gartenbau haben besonders haufig wechselnde Arbeitsorte,
da ihre Aufgaben haufig nicht in einer zentralen Betriebsstatte, sondern an verschiede-
nen, temporaren Baustellen verrichtet werden. Eine weitere besondere Kombination
besteht fur Beschaftigte in Sicherheitsberufen. Hier liegt ein hohes Ausmal} von Dienst-
reisen und Auswartsubernachtungen vor, und auch der Arbeitsort ist haufig wechselnd
oder mobil. Bei genauerer Betrachtung typischer Tatigkeiten (z.B. Wachdienste, Ein-
satze, Streifendienst) Uberrascht der wechselnde oder mobile Arbeitsort nicht. Dienst-
reisen und Auswartsibernachtungen kommen insbesondere bei Wachdiensten und
Polizeikraften z.B. bei Auswartseinsatzen im Rahmen von GrofRveranstaltungen oder
besonderen Groldlagen vor.

8.3 Stressoren und Ressourcen

Allgemein lasst sich zeigen, dass die mit den Mobilitatsformen zusammenhangenden
Arbeitsbedingungsfaktoren in den meisten Fallen Chancen und Risiken in sich bergen,
somit stehen sich Stressoren und Ressourcen gegenuber (Beermann et al., 2017).
Die beschriebenen Arbeitsbedingungen kdnnen aber auch aktiv gestaltet werden und
liefern hilfreiche Ansatzpunkte fur die gesellschaftliche, betriebliche und personliche
Ausgestaltung von gesundheitsforderlicher Mobilitatsbedingungen.

Einige Mobilitatsformen gehen mit hohen Ressourcen einher. So wird bei Fernpendeln-
den, Beschaftigten mit vereinbarter Telearbeit, mit Dienstreisen und Auswartsubernach-
tungen ein hoherer Handlungsspielraum beobachtet. Sowohl was die Freirdume bei
der Gestaltung der Arbeit aber auch der Arbeitszeit angeht, haben diese Beschaftigten
mehr Einflussmoglichkeiten. Dies hangt vor allem mit den Rahmenbedingungen der
Tatigkeiten ab, die haufig eine Voraussetzung fur die Moglichkeit fur diese Mobilitats-
formen sind, z. B. eine hohe berufliche Qualifikation oder ein Blroarbeitsplatz (vgl. 8.2).
Arbeitszeitliche Handlungsspielraume eroffnen aber auch das Risiko einer zeitlichen
Entgrenzung, z.B. wenn klare Absprachen fehlen und Beschaftigte sich durch Aus-
dehnung der Arbeitszeiten selbst gefahrden (Brauner et al., 2018; Michel & Wdhrmann,
2018). Die aus den Freiheiten entstehenden Anforderungen zur Selbstorganisation
konnen zudem zu einer erheblichen Steigerung der Arbeitsintensitat beitragen (Kratzer,
2020). Soziale Unterstutzung durch Kolleginnen und Kollegen ist eine wertvolle Res-
source, die insbesondere bei haufiger Telearbeit und bei Beschaftigten mit hauptsach-
lich wechselnden oder mobilen Arbeitsorten fehlt. Beschaftigte mit arbeitsbezogener
Mobilitat sind oft seltener vor Ort und haben nur begrenzt Moglichkeiten fur person-
lichen Kontakt zu Kolleginnen und Kollegen oder Fuhrungskraften (Vogl, 2010, 2019).

Auf der anderen Seite gehen zahlreiche Mobilitatsformen mit hohen Arbeitsanforde-
rungen einher. So wird Fernpendeln als besonders belastend erlebt, wenn auf dem
Arbeitsweg gearbeitet wird. Viele Mobilitatsformen sind auRerdem eng mit einer ho-
hen Arbeitsintensitat verbunden. Beim Fernpendeln, Arbeiten auf dem Arbeitsweg und
Wochenendpendeln, ungeregelter Arbeit von zuhause, Dienstreisen und Auswarts-
ubernachtungen, hauptsachlich mobilen Arbeitsorten sowie Multimobilitat zeigt sich
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haufiger ein hoherer Zeit- und Leistungsdruck als bei Beschaftigten, die von diesen
Mobilitatsformen nicht betroffen sind. Daruber hinaus kann Mobilitdt auch dazu fuh-
ren, dass die Grenzen zwischen Arbeits- und Ruhezeit verschoben werden oder ganz
verschwimmen. Sowohl bei Telearbeit, Dienstreisen und Auswartsubernachtungen,
wechselnden und mobilen Arbeitsorten als auch bei der Kombination verschiedener
extremer Formen der arbeitsbezogenen Mobilitat wird daher eine hohe zeitliche Ent-
grenzung beobachtet. Diese dulert sich in langen Arbeitszeiten und Uberstunden, ver-
kUrzten Ruhezeiten, Arbeit zu atypischen Arbeitszeitlagen und am Wochenende sowie
der Kontaktierung aufRerhalb der regularen Arbeitszeit fur arbeitsbezogene Belange.

Beschaftigte mit hauptsachlich wechselnden und mobilen Arbeitsorten sind an dieser
Stelle noch einmal besonders hervorzuheben. Fur sie besteht eine besonders ungins-
tige Konstellation von geringen Ressourcen (vergleichsweise geringer Handlungsspiel-
raum und weniger Gemeinschaftsgefuhl am Arbeitsplatz) bei gleichzeitiger Einwirkung
durch Stressoren (hohe Arbeitsintensitat und zeitliche Entgrenzung; s.a. Kraus et al.,
2020). Welche Zusammenhange zu Work-Life-Balance, Erholung und Gesundheit mit
dieser Kombination einhergehen, wird in Kapitel 8.4 diskutiert.

8.4 Work-Life-Balance, Erholung und Gesundheit

Nur vereinzelt zeigen die betrachteten Aspekte arbeitsbezogener Mobilitat direkte
Zusammenhange mit der Work-Life-Balance, der Erholung oder der Gesundheit von
Beschaftigten. Meist scheinen es eher die mit den betrachteten Mobilitatsformen ver-
knupften Konstellationen der verschiedenen arbeitsbezogenen Stressoren und Res-
sourcen (vgl. Kap. 8.3) zu sein, die wesentlichen Einfluss auf die Beschaftigten haben.
Uberwiegen Stressoren, wie z. B. zeitliche Entgrenzung, oder fehlen abfedernde Res-
sourcen, wie z.B. zeitliche Handlungsspielraume, so sind negative Auswirkungen fur
das Wohlbefinden der Beschaftigten zu erwarten.

Work-Life-Balance

Ein Grofteil der arbeitsbezogenen Mobilitatsformen hat grundsatzlich das Potenzial, die
Schnittstelle zwischen Beruf und Privatleben zu belasten. Zum einen, weil sie konkret
Zeit des Privatlebens fur berufliche Zwecke beanspruchen (z.B. Pendeln, Dienstreisen
und Auswartsibernachtungen) oder weil sie die Abgrenzung zwischen den Bereichen
erschweren (z.B. Telearbeit oder Arbeit von zuhause ohne Vereinbarung). Daher liegt
zunachst die Vermutung nahe, dass Beschaftigte mit einer (hohen) Auspragung be-
stimmter Mobilitatsformen ihre Work-Life-Balance auch etwas schlechter beurteilen.

Far Beschaftigte, die fernpendeln, ohne Telearbeitsvereinbarung von zuhause oder
hauptsachlich an wechselnden oder mobilen Arbeitsorten arbeiten, zeigt sich eine
deutlich schlechtere Bewertung der Work-Life-Balance. Dieser Zusammenhang ist z. B.
bei fernpendelnden Vollzeitbeschaftigten starker ausgepragt, aber auch bei Teilzeitbe-
schaftigten zu beobachten. So sorgen beispielsweise hohe Arbeitsintensitat und zeit-
liche Entgrenzung fur Konflikte zwischen Arbeits- und Privatleben. Frauen mit hohen
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Mobilitatsanforderungen bewerten ihre Work-Life-Balance oftmals schlechter als Man-
ner (z.B. bei langen Pendeldistanzen und Dienstreisen und Auswartstibernachtungen).

Bei Beschaftigten mit und ohne Telearbeitsvereinbarung zeigt sich kein Unterschied
in der Bewertung der Work-Life-Balance, obwohl die Verbesserung der Vereinbarung
doch fur viele ein wesentlicher Aspekt bei der Entscheidung zu Telearbeit ist (Lott,
2020). Eine Erklarung hierfur ware, dass Telearbeit zwar die Vereinbarkeit erleichtert —
z.B. durch eine flexiblere Arbeitszeitgestaltung. Gleichzeitig treten aber auch negative
Aspekte, wie zeitliche Entgrenzung vermehrt auf. Positive, vereinbarkeitsforderliche
und negative, entgrenzende Faktoren halten sich hier vermutlich die Waage, so dass
es zu keiner Verbesserung oder Verschlechterung der Zufriedenheit mit der Work-
Life-Balance kommt. Dass Telearbeit auch individuell nicht zwangslaufig zu einer Ver-
besserung der Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance fuhrt, insbesondere bei unzu-
reichender Gestaltung, ist das Ergebnis anderer Untersuchungen (Lott, 2019, 2020;
Ojala et al., 2014; Troup &Rose, 2012; van der Lippe & Lippényi, 2018).

Erholung

Bei vielen Mobilitatsformen wird die Zeit zur Erholung reduziert, zum einen weil die Art
der Mobilitat selbst Zeit beansprucht (z.B. Pendeln oder Dienstreisen), zum anderen
weil haufig eine Ausdehnung der Arbeitszeit, z.B. durch Uberstunden, erfolgt (z.B.
zusatzliche Arbeit von zuhause bei Telearbeit). Daher ware zu erwarten, dass ins-
besondere hoch ausgepragte Aspekte arbeitsbezogener Mobilitat damit einhergehen,
dass sich Beschaftigte schlechter erholen. Insbesondere bei langen Pendelzeiten wird
eine schlechtere Erholung berichtet — hier wird Zeit beansprucht, die dann fur Familie,
soziale Kontakte und Freizeitaktivitaten, insbesondere aber fur Ruhe, Entspannung
und Schlaf fehlt. In der Freizeit von der Arbeit abzuschalten gelingt aber bei allen
Pendeldistanzen in etwa gleich gut. Das deutet darauf hin, dass Pendeln unter Um-
standen als Transitzeit eine gedankliche Trennung zwischen Arbeits- und Privatleben
ermoglicht, unabhangig von der Dauer. Bei Telearbeit ist es umgekehrt, die Erholung
wird nicht mafigeblich schlechter bewertet, aber das Abschalten ist erschwert, weil
hier die Trennung zwischen Privat- und Berufsleben schwerer moglich ist, nicht zuletzt
aufgrund der raumlichen Entgrenzung der beiden Bereiche. Auch bei Dienstreisen mit
Auswartsubernachtungen ist das Abschalten etwas haufiger erschwert. Hier findet die
Erholungszeit ,am falschen Ort“ statt, d. h. nicht im privaten Umfeld (vgl. Vogl, 2019).
Dabei fallt haufig auch noch Arbeit an, die abends, z. B. im Hotelzimmer, erledigt werden
muss. Beschaftigten, die aulerhalb des Kontexts von Dienstreisen dienstlich auswarts
Ubernachten, gelingt die Erholung deutlich schlechter als den Ubrigen Beschaftigten.
Dies liegt mitunter daran, dass an die hiervon betroffenen Beschaftigten auch deutlich
haufiger hohe arbeitszeitlichen Anforderungen bei gleichzeitig reduzierten zeitlichen
Handlungsspielraumen gestellt werden.

Gesundheit

Wahrend die Work-Life-Balance und die Erholung relativ unmittelbar mit den Anfor-
derungen durch arbeitsbezogene Mobilitat in Zusammenhang gebracht werden kon-
nen, ist zu erwarten, dass die Zusammenhange von Mobilitatsformen und Gesundheit
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von Beschaftigten komplexer sind. Zwar ist einerseits zu erwarten, dass insbeson-
dere hohe Auspragungen von Aspekten der arbeitsbezogenen Mobilitat mit teilweise
ungunstigen Konstellationen von Stressoren und Ressourcen eher nachteilig fur die
Gesundheit der Beschaftigten sind, andererseits stellt ein guter Gesundheitszustand
fur viele Mobilitatsformen eine Grundvoraussetzung dar. Daher berichten Beschaftigte
mit hoher Auspragung bei den Mobilitatsformen oftmals eine ahnlich gute oder teil-
weise sogar bessere Gesundheit sowie weniger gesundheitliche Beschwerden als die
Ubrigen Beschaftigten. Eine Ausnahme stellen hier lange Pendeldauern dar, bei denen
sich insgesamt eine eher schlechte Gesundheit zeigt. Dies gilt sowohl fur den subjek-
tiven Gesundheitszustand als auch fur psychosomatische Beschwerden wie Mudigkeit
und Erschopfung oder Schlafstérungen. Dieser Befund wird auch in anderen Befra-
gungen und Studien bestatigt (Halonen et al., 2020; Hupfeld et al., 2013; Kinn-Ne-
len, 2016; Milner, Badland, Kavanagh & LaMontagne, 2017; Ruger & Schulze, 2016).
Fernpendelnde Frauen weisen dabei eine schlechtere Gesundheit auf, sowohl beim
allgemeinen subjektiven Gesundheitszustand als auch bei den Beschwerden, insbe-
sondere Schlafstorungen, Mudigkeit und Erschopfung sowie korperliche Erschopfung.
Auffallig ist dabei, dass diese gesundheitlichen Beschwerden im Vergleich zu Mannern
bereits bei kirzeren Pendeldauern deutlich haufiger auftreten. Dies kann unter ande-
rem wieder mit der Doppelbelastung von Frauen zusammenhangen, zudem beurtei-
len Frauen im Vergleich zu Mannern ihren Gesundheitszustand im Allgemeinen etwas
schlechter (vgl. Kap. 8.2). Bei hauptsachlich wechselnden oder mobilen Arbeitsorten
wird ebenfalls eine schlechtere Gesundheit berichtet, was zu gro3en Teilen auf die
besonderen Arbeitsbedingungsfaktoren und das Uberwiegen negativer Einfliisse wie
zeitlicher Entgrenzung, geringem Handlungsspielraum und hoher Arbeitsintensitat zu-
ruckgefuhrt werden kann. In Bezug auf die gesundheitlichen Beschwerden deutet sich
auch die vergleichsweise hohe Auspragung von korperlichen Tatigkeiten fur diese Mo-
bilitatsform an (vgl. Kap. 8.1 und 8.2). Es werden von Beschaftigten mit hauptsachlich
wechselnden oder mobilen Arbeitsorten im Vergleich zu Personen mit hauptsachlich
festen Arbeitsorten vermehrt Kreuz- und Ruckenschmerzen berichtet.

Entgegen der Erwartung bewerten Dienstreisende und Auswartsibernachtende ihre
Gesundheit im Schnitt sogar besser als die ubrigen Beschaftigten. Wie an anderen
Stellen bereits angedeutet, tritt hier vermutlich ein ,Healthy-mobile“-Selektionseffekt
auf (Hupfeld et al., 2013). So wahlen Personen mit sehr gutem Gesundheitszustand
und hoher Robustheit deutlich haufiger einen ,mobilen Lebensstil“. Sie sind dadurch
den Herausforderungen durch arbeitsbezogene Mobilitat besser gewachsen (Resili-
enz) und konnen diesen auch langerfristig standhalten (vgl. Hupfeld et al., 2013). Per-
sonen, die hingegen weniger gesund und robust sind, vermeiden Mobilitat, indem sie
Tatigkeiten und Berufe ergreifen, bei denen die arbeitsbezogene Mobilitat geringer
ausgepragt ist. Es kann auch sein, dass sie in derartige Berufe wechseln, nachdem
sie festgestellt haben, dass sie den Anforderungen nicht (mehr) gewachsen sind. Hier
konnen langfristig langsschnittliche Betrachtungen naher Auskunft geben. Die Bedeu-
tung der hohen Belastung durch dienstliches Reisen und Ubernachten zeigt sich wie-
derum bei Frauen, die mehrere Dienstreisen im Monat machen. Sie berichten haufiger
gesundheitliche Beschwerden wie Schlafstorungen oder Erschopfung als diejenigen,
die nur gelegentlich dienstlich unterwegs sind.
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8.5 Ausblick

Verschiedene Formen der arbeitsbezogenen Mobilitat gehen mit unterschiedlichen
Stressoren und Ressourcen einher. Fur die gesundheitsforderliche Gestaltung der ar-
beitsbezogenen Mobilitat stellen ebendiese unterschiedlichen Stressoren und Res-
sourcen einen wertvollen Ansatzpunkt dar. Ziel ist es, Stressoren wie zeitliche Ent-
grenzung oder hohe Arbeitsintensitat zu reduzieren und moglichst zu vermeiden.
Angemessene Handlungsspielraume oder die soziale Eingebundenheit und Unter-
stutzung durch Kolleginnen, Kollegen und Vorgesetzte sind hingegen wertvolle Res-
sourcen im Kontext von arbeitsbezogener Mobilitat und entsprechend zu fordern bzw.
auszubauen. Der Reduktion bzw. Vermeidung von (zeitlicher) Entgrenzung, die nicht
selten auf zu hohe Arbeitsanforderungen wie Termin- und Leistungsdruck zurtckzu-
fuhren ist, kommt dabei eine besondere Rolle zu, da Beschaftigte mit hohen Auspra-
gungen in arbeitsbezogener Mobilitat sehr haufig betroffen sind. Erschwerend hinzu
kommt die ,Unsichtbarkeit” des Arbeitsschutzes (Georg & Guhlemann, 2020). Arbeits-
bezogene Mobilitat findet zwangslaufig auRerhalb der klassischen Arbeitsstatte bzw.
des Arbeitsortes statt, wodurch die Arbeitsbedingungen bzw. Belastungen der Beschaf-
tigten nicht mehr direkt im Blickfeld der Fuhrungskrafte und der Arbeitsschutzakteure
liegen, sondern traditionelle Arbeitgeberpflichten bezuglich des Arbeitsschutzes zum
Teil an die Beschaftigten ,outgesourct” werden. Die Selbstfirsorge und die Mitwir-
kungspflicht von Beschaftigten werden dadurch zunehmend starker in Anspruch ge-
nommen. Hinzu kommt, dass die technischen Malinahmen des Arbeitsschutzes nicht
immer ohne weiteres in neueren ortsflexiblen Arbeitskontexten angewendet werden
konnen und dadurch teilweise nicht wahrgenommen oder bewusst ignoriert werden.
Dadurch verlieren die Beschaftigten wichtige Arbeitsschutzaspekte aus dem Blick.
Dies ist z.B. bei der Arbeit von unterwegs oder ohne Telearbeitsplatz von zuhause der
Fall. Wenn technische oder organisatorische Mal3nahmen erschopft bzw. nicht prak-
tikabel sind, kdnnen personenbezogene Mallnahmen (Verhaltenspravention) sorgsam
gepruft werden. In der Gefahrdungsbeurteilung sollte arbeitsbezogene Mobilitat daher
auch ganzheitlich im Kontext der jeweiligen Tatigkeit berucksichtigt werden. Durch
die Gefahrdungsbeurteilung kdnnen die Risiken tatigkeitsbezogener Mobilitatsformen
erfasst und entsprechende ArbeitsschutzmalRnahmen bzw. betriebliche Regelungen
zur Eindammung des Risikos ergriffen werden. Auch Unterweisungen sind in diesem
Zusammenhang ein wirksames Arbeitsschutzinstrument, um die Mitwirkungspflichten
der Beschaftigten zur Einhaltung der Vorschriften des Arbeitsschutzes sicherzustellen
und Gefahrdungen zu reduzieren.

Immer mehr Beschaftigten wird die Arbeit von zuhause moglich werden, ggf. auch in
Bereichen, in denen dies heute noch undenkbar scheint. Hierbei ist zu berucksich-
tigen, dass diese technologischen Veranderungen auch mit betrieblichen Verande-
rungsprozessen einhergehen. Kulturelle Rahmenbedingungen im Betrieb, wie z. B. ein
Festhalten an der Prasenz und mangelndes Vertrauen, erschweren arbeitsbezogene
Mobilitat und stellen zusatzliche Stressoren dar.

Zudem ist der Wunsch, mobil zu arbeiten, bei den Beschaftigten unterschiedlich stark
ausgepragt. Der Wunsch ist abhangig von Lebensphase und Familiensituation, der Aus-
pragung des Bedurfnisses nach Trennung von Privatleben und Beruf sowie den erfor-
derlichen Kompetenzen, wie z.B. der Fahigkeit zur Selbststeuerung bzw. Ressourcen
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oder Strategien zur Bewaltigung der mit der Mobilitat einhergehenden Belastung. Ist
arbeitsbezogene Mobilitat nicht direkt Teil der Arbeitsaufgabe, sollte sie moglichst eine
Option darstellen, keinesfalls eine Pflicht sein. Wo sie jedoch unvermeidbar oder ele-
mentar fur den Beruf ist, sollte ein Mitspracherecht fur Beschaftigte ermoglicht werden.
Die Digitalisierung verandert weiterhin auch die Kommunikationsformen am Arbeits-
platz. Videokonferenztools, Chatprogramme und Software zur effizienten Steuerung
von Arbeitsprozessen ersetzen an vielen Stellen schon heute die Prasenz in Meetings.
Zudem erleichtern derartige Tools die Absprache Uber unterschiedliche Arbeitsorte oder
von unterwegs. Der standortibergreifende Austausch in der globalisierten Wirtschafts-
welt wird dadurch erleichtert, Dienstreisen und Pendeldauer werden reduziert. Auch
wenn die digitalen Kommunikationsformen an vielen Stellen das personliche Treffen
nur begrenzt ersetzen konnen, so kann sich die Haufigkeit und damit Dienstreisen und
Auswartsubernachtungen zuklnftig reduzieren. Andererseits sollten auch eine mogliche
Uberforderung durch digitale Kommunikationsformen, wie z. B. Informationsiiberflutung
oder erweiterte Erreichbarkeit, vor dem Einsatz kritisch gepruft werden (Barber & San-
tuzzi, 2015; Derks & Bakker, 2010). Zukunftige Analysen sollten die Auswirkungen der
Digitalisierung auf die Mobilitatsformen langfristig beobachten und die Arbeitsbedingun-
gen dabei im Blick halten. Auch die gezielte Untersuchung bestimmter Kombinationen
von Mobilitatsformen ist von grof3er Bedeutung. Durch die gesellschaftlichen Verande-
rungen nehmen die Mobilitatserfordernisse vielfach zu, allerdings zeigt sich auch, dass
bestimmte Mobilitatsformen digital ersetzt werden konnen. Gerade die Herausforderun-
gen des Klimawandels sind ein Treiber fur die Reduktion bestimmter Mobilitatsformen
(Fuhr&Pociask, 2011; Holz-Rau & Scheiner, 2016). Wie schnell arbeitsbezogene Mobi-
litat sich wandeln kann, zeigt die massive Auswirkung der COVID-19-Pandemie und die
Krisensituation, die im folgenden Exkurs thematisiert werden soll.

8.6 Exkurs zur aktuellen Lage: Entwicklung arbeitsbezogener
Mobilitat in Zeiten der COVID-19-Pandemie *

Einige der genannten Mobilitatsformen waren bzw. sind stark von der COVID-19-Pan-
demie betroffen (vgl. Box 1 in Kap. 1). Durch die Malinahmen des Infektions- und Ar-
beitsschutzes haben sich auch maRgebliche Anderungen und Empfehlungen zum
Arbeitsschutz ergeben (vgl. SARS-CoV-2-Arbeitsschutzstandard, BMAS, 2020; SARS-
CoV-2-Arbeitsschutzregel ). Diese sehen neben einer Vielzahl von HygienemalRnahmen
auch eine Kontaktbeschrankung im Betrieb vor. Die Arbeit von zuhause (Homeoffice,
Telearbeit) wird hier als eine Malinahme aufgefuhrt (BMAS, 2020, S. 3). Abstandsregeln
konnen leichter umgesetzt werden, wenn weniger Beschaftigte im Betrieb sind. Gleichzeitig
werden Arbeitswege reduziert, was zu weniger Ansteckungsmaoglichkeiten im offentlichen
Nahverkehr fuhrt. Zudem konnten einige Beschaftigte die Kinderbetreuung nur durch die
Arbeit von zuhause sicherstellen. Erste empirische ad hoc Erhebungen konnten die deut-

S Aufgrund der dynamischen Entwicklung der COVID-19-Pandemie mit den entsprechenden
Einschrankungen des 6ffentlichen und privaten Lebens, stellt dieser Bericht nur eine Momentauf-
nahme bzw. Rickblick auf die ersten Monate der Pandemie dar (Stand: Juni 2020).

6 Die SARS-CoV-2-Arbeitsschutzregel ist auf der Webseite der BAUA zu finden unter
https://www.baua.de/DE/Angebote/Rechtstexte-und-Technische-Regeln/Regelwerk/AR-CoV-2/pdf/
AR-CoV-2.pdf?__blob=publicationFile&v=4


https://www.baua.de/DE/Angebote/Rechtstexte-und-Technische-Regeln/Regelwerk/AR-CoV-2/pdf/AR-CoV-2.pdf?__blob=publicationFile&v=4
https://www.baua.de/DE/Angebote/Rechtstexte-und-Technische-Regeln/Regelwerk/AR-CoV-2/pdf/AR-CoV-2.pdf?__blob=publicationFile&v=4
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liche Zunahme von Arbeit von zuhause zu Beginn der COVID-19-Pandemie bereits
beschreiben (Bunning et al., 2020; Eurofound, 2020a; Hans-Bockler-Stiftung, 2020D).
Erste Zahlen einer Sondererhebung des Soziodkonomischen Panels zur COVID-19-Pan-
demie (SOEP-CoV-Studie ") zeigen, dass rund 35% der Erwerbstatigen von zuhause
aus arbeiteten (Schroder et al., 2020). Nach Analysen des Instituts fur Arbeitsmarkt und
Berufsforschung (IAB) arbeitete ein Funftel der online befragten Beschaftigtengruppe, die
zuvor ausschlieflich im Buro arbeiteten, wahrend der COVID-19-Pandemie zumindest
gelegentlich von zuhause (20 %; vgl. Frodermann et al., 2020). Frauen betraf dies deut-
lich haufiger als Manner (28 % vs. 17 %). Zudem hat das Ausmal} der Arbeit von zuhause
zugenommen. So arbeitete die Halfte der befragten Beschaftigtengruppe ® vollstandig
von zuhause aus. Zusatzlich deutet sich aber auch eine grof3e Ungleichheit im Hinblick
auf den soziodkonomischen Status an, so profitierten vor allem besser Verdienende und
hoher Gebildete von der Arbeit im Homeoffice (Schroder et al., 2020). Umgekehrt verhalt
es sich bei Kurzarbeit, die vornehmlich geringer verdienende und weniger ausgebildete
Beschaftigte vor finanzielle Herausforderungen stellte. Analysen des ifo Instituts konnten
erste Hinweise erbringen, dass die Arbeit von zuhause das COVID-19-Infektionsrisiko,
insbesondere zu Beginn der Pandemie vor den Lockdown-MalRnahmen, reduzierte (Ali-
pour, Fadinger & Schymik, 2020).

Auch eine Reduktion von Dienstreisen wird in den Empfehlungen adressiert (BMAS,
2020, S. 3). Durch die SchlieBung der Grenzen und weltweit gultige Reisewarnun-
gen ist davon auszugehen, dass internationale Dienstreisen zumindest zu Beginn
der Pandemiezeit praktisch nicht stattfinden konnten. Auch nationale Einreisebestim-
mungen auf Ebene der Bundeslander sowie geschlossene Hotels und Ubernach-
tungsmoglichkeiten schrankten die (Dienst-) Reisemoglichkeit in der Anfangszeit der
Pandemie massiv ein. Vielfach wurden Video- und Telefonkonferenzen eingesetzt um
ortstibergreifende Meetings durchzufuhren. Erste Analysen des IAB deuten an, dass
viele Treffen und ein Grolteil der Kommunikation wahrend der Coronakrise virtuell
stattfanden (Frodermann et al., 2020). Zahlen des ifo Instituts deuten zudem an, dass
viele Unternehmen auch nach der Pandemie Dienstreisen dauerhaft einschranken
mochten (ifo Institut, 2020).

Beschaftigte im Transportwesen, insbesondere im Guterverkehr, waren als Teil der so-
genannten ,versorgungsrelevanten® Berufsgruppen im Rahmen der COVID-19-Pan-
demie besonderen Belastungen ausgesetzt (Kompetenzzentrum Fachkraftesicherung,
2020). Gerade zu Beginn der COVID-19-Pandemie hat sich das Einkaufsverhalten und
die Nachfrage im Einzelhandel massiv verandert und die Lieferketten vor sehr groRe
Herausforderungen gestellt. Dies fuhrt zu erhdhten Anforderungen an LKW-Fahrerin-
nen und -Fahrer. Zusatzlich waren durch die Krise viele Raststatten geschlossen und
die Verpflegungssituation unterwegs war ebenfalls reduziert. Auch Ubernachtungsmog-
lichkeiten auRerhalb des LKW waren haufig nicht moglich, sanitare Einrichtungen nicht
mehr zuganglich. Hinzu kamen lange Wartezeiten bei einer Uberquerung der Gren-
zen, die zumindest anfanglich aufgrund der COVID-19-Pandemie geschlossen waren.
Das erschwerte die Planbarkeit von Transportfahrten und geféahrdete die Einhaltung

7 Néhere Informationen zur Studie und zum Studiendesign sowie aktuelle Auswertungen und Zahlen

sind unter https.//www.soep-cov.de zu finden.

8 Aufgrund des Studiendesigns sind die Analysen reprasentativ fiir Personen, die in privatwirt-

schaftlichen Betrieben mit mindestens 50 Beschaftigten arbeiten und beruflich digitale IKT nutzen
(Frodermann et al., 2020).
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von Lenkzeiten. Insgesamt ist also in dieser hochmobilen Gruppe mit einer voruber-
gehenden Verschlechterung der Arbeitsbedingungen zu rechnen. Auch hier sollten
langfristige Folgen dieser Arbeitsbedingungen untersucht werden. Bereits vor der Krise
konnten besonders hohe Stressorenwerte bei den mobilen Beschaftigten in Verkehrs-
und Logistikberufen beobachtet werden (Backhaus et al., 2018; Michaelis, 2015).

Zukunftige Analysen sollten sich gezielt mit den langfristigen Folgen der COVID-19-
Pandemie auf die arbeitsbezogene Mobilitat auseinandersetzen. Insbesondere in
Bezug auf Arbeit von zuhause konnte die Pandemie an vielen Stellen zu einer Neu-
bewertung beitragen. So wird zum Beispiel vermutet, dass die Bedenken unter Be-
schaftigten, Vorgesetzten bzw. Betrieben abnehmen und der Wunsch nach Home-
office zunimmt (Frodermann et al., 2020; Kramer & Kramer, 2020). Folgende Fragen
sollten dabei adressiert werden: Wird in Zukunft vermehrt von zuhause gearbeitet,
weil sowohl Beschaftigte als auch Betriebe positive Erfahrungen gemacht haben oder
fuhren negative Erfahrungen zu einem gegenteiligen Trend? Wie gestaltete sich die
Arbeit von zuhause mit der Betreuungssituation wahrend der COVID-19-Pandemie
fur berufstatige Eltern? Werden vermehrt betriebliche Vereinbarungen zu Telearbeit,
Homeoffice oder Mobilem Arbeiten geschlossen? Wird die technische Ausstattung der
Arbeitsplatze im Privatbereich der Beschaftigten aufgerustet? Erlebt der digitale Wan-
del in den Betrieben dadurch einen Sprung? Kommt es langfristig zu einer Reduktion
von Dienstreisen, weil Meetings vermehrt virtuell stattfinden? Wie veranderten sich die
Arbeitsbedingungen in Berufen mit hohen Anforderungen durch arbeitsbezogene Mo-
bilitat durch die Pandemie, z.B. in Verkehrsberufen? Vielfach wird auch vermutet, dass
durch die Krise in vielen Unternehmen ein Digitalisierungsschub angestof3en wird, so
wurden beispielsweise vielerorts technische Barrieren zur Ermoglichung der Arbeit
von zuhause beseitigt (Frodermann et al, 2020). Damit einhergehend verandert sich
die Arbeitstatigkeit, auch im Hinblick auf arbeitsbezogene Mobilitat, massiv. Die Aus-
wirkung der Pandemie auf die arbeitsbezogene Mobilitat ist daher langfristig zu unter-
suchen. Hier bietet die geplante BAuA-Arbeitszeitbefragung 2021, auch im Vergleich
zu den vorangegangenen Erhebungswellen, sicherlich eine wertvolle Datenbasis.



153

Literaturverzeichnis

Abendroth, A.-K. & Reimann, M. (2018). Telework and work-family conflict across
workplaces: Investigating the implications of work-family-supportive and high-demand
workplace cultures. In S. L. Blair & J. Obradovi¢ (Hrsg.), Contemporary perspectives
in family research: The work-family interface: Spillover, complications, challenges

(S. 323-348). Bingley: Emerald Publishing Limited.

Alipour, J.-V., Fadinger, H. & Schymik, J. (2020). My home is my castle — The
benefits of working from home during a pandemic crisis: Evidence from Germany

(ifo Working Paper Nr. 329). MUnchen: ifo Institut. Zugriff am 22.06.2020 unter https:/
www.ifo.de/publikationen/2020/working-paper/my-home-my-castle-benefits-working-
home-during-pandemic-crisis

Allen, T. D., Golden, T. D. & Shockley, K. M. (2015). How effective is telecommuting?
Assessing the status of our scientific findings. Psychological Science in the Public Inte-
rest, 16, 40—68.

Amlinger-Chatterjee, M. (2016). Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt:
Atypische Arbeitszeiten (baua: Bericht). Dortmund/Berlin/Dresden:
Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin. Zugriff am 20.10.2018 unter

Amlinger-Chatterjee, M. & Wohrmann, A. M. (2017). Flexible Arbeitszeiten.
Zeitschrift fir Arbeitswissenschaft, 71, 39-51.

Arlinghaus, A. (2017). Wissensarbeit: Aktuelle arbeitswissenschaftliche Erkenntnisse
(MBF-Report Nr. 35). Dusseldorf: Hans-Bockler-Stiftung. Zugriff am 18.04.2018 unter
https://www.boeckler.de/pdf/lp_mbf _report 2017 _35.pdf

Arnold, D., Steffes, S. & Wolter, S. (2015). Mobiles und entgrenztes Arbeiten
(Forschungsbericht Nr. 460). Berlin: Bundesministerium fur Arbeit und Soziales.

Backhaus, N., Tisch, A. & Wohrmann, A. M. (2018). BAuA-Arbeitszeitbefragung:
Vergleich 2015-2017 (baua: Bericht). Dortmund/Berlin/Dresden:

Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin. Zugriff am 27.09.2018 unter
www.baua.de/dok/8752798

Barber, L. K. & Santuzzi, A. M. (2015). Please respond ASAP: Workplace
telepressure and employee recovery. Occupational Health Psychology, 20, 172—189.

BAUA (2016). Arbeitszeitreport Deutschland 2016 (baua: Bericht). Dortmund/Berlin/
Dresden: Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin. Zugriff am 03.03.2017
unter www.baua.de/dok/8137556

Beermann, B., Amlinger-Chatterjee, M., Brenscheidt, F., Gerstenberg, S.,
Niehaus, M. & Wohrmann, A. M. (2017). Orts- und zeitflexibles Arbeiten:
Gesundheitliche Chancen und Risiken (baua: Bericht). Dortmund/Berlin/Dresden:


https://www.ifo.de/publikationen/2020/working-paper/my-home-my-castle-benefits-working-home-during-pandemic-crisis
https://www.ifo.de/publikationen/2020/working-paper/my-home-my-castle-benefits-working-home-during-pandemic-crisis
https://www.ifo.de/publikationen/2020/working-paper/my-home-my-castle-benefits-working-home-during-pandemic-crisis
https://www.boeckler.de/pdf/p_mbf_report_2017_35.pdf
http://www.baua.de/dok/8752798
http://www.baua.de/dok/8137556

154

Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin. Zugriff am 19.04.2018 unter
www.baua.de/dok/8729000

Biron, M. & van Veldhoven, M. (2016). WWhen control becomes a liability rather than
an asset: Comparing home and office days among part-time teleworkers. Journal of
Organizational Behavior, 37, 1317—-1337.

BMAS (2020). SARS-CoV-2-Arbeitsschutzstandard Berlin: Bundesministerium fur
Arbeit und Soziales. Zugriff am 13.05.2020 unter https://www.bmas.de/Shared-
Docs/Downloads/DE/PDF-Schwerpunkte/sars-cov-2-arbeitsschutzstandard.pdf?
blob=publicationFile&v=3

Brauner, C., Wohrmann, A. M. & Michel, A. (2018). BAuA-Arbeitszeitbefragung:
Arbeitszeitwlinsche von Beschaftigten in Deutschland (baua: Bericht). Dortmund/
Berlin/Dresden: Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin.

Zugriff am 13.05.2019 unter www.baua.de/dok/8755282

Breisig, T., Grzech-Sukalo, H. & Vogl, G. (2017). Mobile Arbeit gesund gestalten —
Trendergebnisse aus dem Forschungsprojekt prentimo — praventionsorientierte
Gestaltung mobiler Arbeit. Zugriff am 15.04.2019 unter http://www.prentimo.de/assets/
Uploads/prentimo-Mobile-Arbeit-gesund-gestalten.pdf

Brenke, K. (2016). Home Office: Moglichkeiten werden bei weitem nicht ausge-
schopft. DIW-Wochenbericht, 83, 95-105.

Bundesagentur fiir Arbeit. (2015). Klassifikation der Berufe 2010. NUrnberg:
Bundesagentur fur Arbeit (Webseite). Zugriff am 14.05.2018 unter
https.//statistik.arbeitsagentur.de/Navigation/Statistik/Grundlagen/Klassifikation-
der-Berufe/KIldB2010/KIdB2010-Nav.html

Bunning, M., Hipp, L. & Munnes, S. (2020). Erwerbsarbeit in Zeiten von Corona.
Berlin: Wissenschaftszentrum Berlin fur Sozialforschung (WZB). Zugriff am
20.04.2020 unter https://wzb.eu/system/files/docs/dsi/af/Erwerbsarbeit%20in%20
Zeiten%20von%20Corona.pdf

Busch-Heizmann, A. (2015). Frauenberufe, Mannerberufe und die ,Drehtir” —
Ausmal} und Implikationen fur West- und Ostdeutschland. WSI-Mitteilungen,
68, 571-582.

Carlson, D. S. & Frone, M. R. (2003). Relation of behavioral and psychological
involvement to a new four-factor conceptualization of work-family interference.
Journal of Business and Psychology, 17, 515-535.

Charalampous, M., Grant, C. A., Tramontano, C. & Michailidis, E. (2019).
Systematically reviewing remote e-workers’ well-being at work: A multidimensional
approach. European Journal of Work and Organizational Psychology, 28, 51-73.

Chng, S., White, M., Abraham, C. & Skippon, S. (2016). Commuting and wellbeing
in London: The roles of commute mode and local public transport connectivity.
Preventive Medicine, 88, 182—188.


http://www.baua.de/dok/8729000
https://www.bmas.de/SharedDocs/Downloads/DE/PDF-Schwerpunkte/sars-cov-2-arbeitsschutzstandard.pdf?__blob=publicationFile&v=3
https://www.bmas.de/SharedDocs/Downloads/DE/PDF-Schwerpunkte/sars-cov-2-arbeitsschutzstandard.pdf?__blob=publicationFile&v=3
https://www.bmas.de/SharedDocs/Downloads/DE/PDF-Schwerpunkte/sars-cov-2-arbeitsschutzstandard.pdf?__blob=publicationFile&v=3
http://www.baua.de/dok/8755282
http://www.prentimo.de/assets/Uploads/prentimo-Mobile-Arbeit-gesund-gestalten.pdf
http://www.prentimo.de/assets/Uploads/prentimo-Mobile-Arbeit-gesund-gestalten.pdf
https://statistik.arbeitsagentur.de/Navigation/Statistik/Grundlagen/Klassifikation-der-Berufe/KldB20
https://statistik.arbeitsagentur.de/Navigation/Statistik/Grundlagen/Klassifikation-der-Berufe/KldB20
https://wzb.eu/system/files/docs/dsi/af/Erwerbsarbeit%20in%20Zeiten%20von%20Corona.pdf
https://wzb.eu/system/files/docs/dsi/af/Erwerbsarbeit%20in%20Zeiten%20von%20Corona.pdf

155

Choi, S. (2017). Managing flexible work arrangements in government:
Testing the effects of institutional and managerial support. Public Personnel Manage-
ment, 47, 26—50.

Chung, H. & van der Horst, M. (2017). Women’s employment patterns after childbirth
and the perceived access to and use of flexitime and teleworking. Human Relations,
71,47-72.

Dauth, W. & Haller, P. (2018). Berufliches Pendeln zwischen Wohn- und Arbeitsort:
Klarer Trend zu langeren Pendeldistanzen (IAB-Kurzbericht Nr. 10/2018).
Nurnberg: Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung. Zugriff am 20.08.2018
unter http://doku.iab.de/kurzber/2018/kb1018.pdf

Delanoeije, J., Verbruggen, M. & Germeys, L. (2019). Boundary role transitions:
A day-to-day approach to explain the effects of home-based telework on work-to-
home conflict and home-to-work conflict. Human Relations.

doi: 10.1177/0018726718823071

Derks, D. & Bakker, A. B. (2010). The impact of e-mail communication on organi-
zational life. Cyberpsychology: Journal of Psychosocial Research on Cyberspace,
4, Paper 4.

Ducki, A. & Nguyen, H. T. (2016). Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt:
Mobilitat (baua: Bericht). Dortmund/Berlin/ Dresden: Bundesanstalt fur Arbeitsschutz
und Arbeitsmedizin. Zugriff am 02.10.2018 unter www.baua.de/dok/7930554

Ducki, A. (2010). Arbeitsbedingte Mobilitat und Gesundheit — Uberall dabei — Nirgend-
wo daheim. In B. Badura, H. Schroder, J. Klose & K. Macco (Hrsg.), Fehlzeiten-Report
2009: Arbeit und Psyche: Belastungen reduzieren — Wohlbefinden férdern Zahlen,
Daten, Analysen aus allen Branchen der Wirtschaft (S. 61-70). Berlin, Heidelberg:
Springer.

Ducki, A., Gerstenberg, S. & Nguyen, H. T. (2017). Mobiles Arbeiten: Konsequenzen
fur die strategische Personalarbeit. PERSONALquarterly, 2/2017, 28-35.

Edwards, J. R. & Rothbard, N. P. (1999). Work and family stress and well-being:
An examination of person-environment fit in the work and family domains.
Organizational Behavior and Human Decision Processes, 77, 85-129.

Elldér, E. (2019). Who is eligible for telework? Exploring the fast-growing acceptance of
and ability to telework in Sweden, 2005-2006 to 2011-2014. Social Sciences, 8, 200.

Emre, O. & de Spiegeleare, S. (2019). The role of work—life balance and autonomy
in the relationship between commuting, employee commitment and well-being.
The International Journal of Human Resource Management, Online first.

Eurofound. (2020a). Living, working and COVID-19: First findings — April 2020.
Luxemburg: Publications Office of the European Union.


http://doku.iab.de/kurzber/2018/kb1018.pdf
www.baua.de/dok/7930554

156

Eurofound. (2020b). Telework and ICT-based mobile work: Flexible working in the
digital age. Luxemburg: Publications Office of the European Union.

Felstead, A., Jewson, N., Phizacklea, A. & Walters, S. (2002). The option to work at
home: Another privilege for the favoured few? New Technology, Work and Employ-
ment, 17, 204-223.

Frodermann, C., Grunau, P., Haepp, T., Mackeben, J., Ruf, K., Steffes, S. & Wanger,
S. (2020). Online-Befragung von Beschaftigten: Wie Corona den Arbeitsalltag veran-
dert hat (IAB-Kurzbericht Nr. 13/2020). Nurnberg: Institut fur Arbeitsmarkt- und Be-
rufsforschung. Zugriff am 26.06.2020 unter http:/doku.iab.de/kurzber/2020/kb1320.pdf

Fuhr, J. P. & Pociask, S. (2011). Broadband and telecommuting: Helping the U.S.
environment and the economy. Low Carbon Economy, 2, 41-47.

Gadeyne, N., Verbruggen, M., Delanoeije, J. & de Cooman, R. (2018). All wired, all
tired? Work-related ICT-use outside work hours and work-to-home conflict: The role
of integration preference, integration norms and work demands. Journal of Vocational
Behavior, 107, 86—99.

Gajendran, R. S. & Harrison, D. A. (2007). The good, the bad, and the unknown
about telecommuting: Meta-analysis of psychological mediators and individual
consequences. Journal of Applied Psychology, 92, 1524—-1541.

Gallego Granados, P., Olthaus, R. & Wrohlich, K. (2019). Teilzeiterwerbstatigkeit:
Uberwiegend weiblich und im Durchschnitt schlechter bezahlt. DIW-Wochenbericht,
86, 845-850.

Georg, A. & Guhlemann, K. (2020). Arbeitsschutz und individuelle Gesundheits-
kompetenz. Perspektiven der Pravention von Arbeitsintensivierung in der ,Arbeit 4.0°.
WSI-Mitteilungen, 73, 63-70.

Golden, T. D. & Gajendran, R. S. (2019). Unpacking the role of a telecommuter’s job
in their performance: Examining job complexity, problem solving, interdependence,
and social support. Journal of Business and Psychology, 34, 55-69.

Grunau, P., Ruf, K., Steffes, S. & Wolter, S. (2019). Mobile Arbeitsformen aus Sicht
von Betrieben und Beschaftigten: Homeoffice bietet Vorteile, hat aber auch Tlcken
(IAB-Kurzbericht Nr. 11/2019). Nurnberg: Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufs-

forschung. Zugriff am 20.08.2018 unter http://doku.iab.de/kurzber/2019/kb1119.pdf

Grunau, P., Steffes, S. & Wolter, S. (2020). Homeoffice in Zeiten von Corona: In vie-
len Berufen gibt es bislang ungenutzte Potenziale. NUrnberg: Institut fur Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung (Webseite). Zugriff am 01.04.2020 unter https://www.iab-forum.
de/homeoffice-in-zeiten-von-corona-in-vielen-berufen-gibt-es-bislang-ungenutzte-
potenziale/

Grzech-Sukalo, H. & Vogl, G. (2018). Arbeitszeiten mobil Beschaftigter:
Welche Auswirkungen haben auswartige Ubernachtungen? sozialpolitik.ch, 2, 2.6.


http://doku.iab.de/kurzber/2020/kb1320.pdf
http://doku.iab.de/kurzber/2019/kb1119.pdf
https://www.iab-forum.de/homeoffice-in-zeiten-von-corona-in-vielen-berufen-gibt-es-bislang-ungenutzte-potenziale/
https://www.iab-forum.de/homeoffice-in-zeiten-von-corona-in-vielen-berufen-gibt-es-bislang-ungenutzte-potenziale/
https://www.iab-forum.de/homeoffice-in-zeiten-von-corona-in-vielen-berufen-gibt-es-bislang-ungenutzte-potenziale/

157

Grzech-Sukalo, H. (2019). Arbeitszeit bei mobiler Arbeit. In T. Breisig & G. Vog|
(Hrsg.), Mobile Arbeit gesund gestalten — ein Praxishandbuch (S. 33-37).
Oldenburg: Carl von Ossietzky Universitat Oldenburg.

Hafner, S., Rapp, H. & Kachele, H. (2012). Psychosoziale Belastungen von Bahn-
pendelnden. Psychotherapeut, 57, 343 -351.

Haller, P. & Dauth, W. (2018). Berufliches Pendeln in Deutschland. Wirtschaftsdienst,
98, 608—-610.

Halonen, J. I., Pulakka, A., Vahtera, J., Pentti, J., Lastrom, H., Stenholm,
S. & Hanson, L. M. (2020). Commuting time to work and behaviour-related health:
A fixed-effect analysis. Occupational and Environmental Medicine, 77, 77 —83.

Hans-Bockler-Stiftung (2020a). Dienstreisen sind Arbeit (Bockler-Impuls Nr. 02/
2020). Dusseldorf: Hans-Bockler-Stiftung. Zugriff am 10.03.2020 unter
https://www.boeckler.de/123904_123910.htm

Hans-Bockler-Stiftung. (2020b). Corona-Krise: 14 Prozent in Kurzarbeit — 40 Prozent
konnen finanziell maximal drei Monate durchhalten — Pandemie vergroRert Ungleich-
heiten (Pressemitteilung). Dusseldorf: Hans-Bockler-Stiftung. Zugriff am 04.05.2020
unter https://www.boeckler.de/pdf/pm_hbs_2020 _04_21.pdf

Hansson, E., Mattisson, K., Bjork, J., Ostergren, P.-O. & Jakobsson, K. (2011).
Relationship between commuting and health outcomes in a cross-sectional
population survey in southern Sweden. BMC Public Health, 11, 834.

Haring, A., Schiitz, H., Middendorf, L., Hausen, J., Brauner, C. & Wohrmann, A. M.
(2018). Methodenbericht und Fragebogen zur BAuA-Arbeitszeitbefragung 2017
(baua: Bericht). Dortmund/Berlin/ Dresden: Bundesanstalt fur Arbeitsschutz

und Arbeitsmedizin. Zugriff am 23.09.2018 unter https://www.baua.de/DE/Angebote/
Publikationen/Berichte/F2398-3.html

Hausmann, A.-C. & Kleinert, C. (2014). Berufliche Segregation auf dem Arbeitsmark:
Manner- und Frauendomanen kaum verandert (IAB-Kurzbericht Nr. 9/2014). Nurn-
berg: Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung. Zugriff am 21.02.2020 unter
http.//doku.iab.de/kurzber/2014/kb0914.pdf

Helminen, V. & Ristimaki, M. (2007). Relationships between commuting distance,
frequency and telework in Finland. Journal of Transport Geography, 15, 331-342.

Holz-Rau, C. & Scheiner, J. (2016). Raum und Verkehr — ein Feld komplexer Wir-
kungsbeziehungen. Kénnen Interventionen in die gebaute Umwelt klimawirksame
Verkehrsemissionen wirklich senken? Raumforschung und Raumordnung, 74,
451-465.

Humphreys, D. K., Goodman, A. & Ogilvie, D. (2013). Associations between active
commuting and physical and mental wellbeing. Preventive Medicine, 57, 135—-139.


https://www.boeckler.de/123904_123910.htm
https://www.boeckler.de/pdf/pm_hbs_2020_04_21.pdf
https://www.baua.de/DE/Angebote/Publikationen/Berichte/F2398-3.html
https://www.baua.de/DE/Angebote/Publikationen/Berichte/F2398-3.html
http://doku.iab.de/kurzber/2014/kb0914.pdf

158

Hupfeld, J., Brodersen, S. & Herdegen, R. (2013). Arbeitsbedingte raumliche
Mobilitat und Gesundheit (iga.Report Nr. 36). Dresden: Initiative Gesundheit und
Arbeit (iga). Zugriff am 12.03.2018 unter https.//www.iga-info.de/veroeffentlichungen/
igareporte/igareport-25/

ifo Institut. (2020). Unternehmen planen auch nach Corona weniger Dienstreisen.
Muinchen: ifo Institut (Pressemitteilung). Zugriff am 24.06.2020 unter https://www.ifo.de/
node/56292

ILO (2016). Challenges and opportunities of teleworking for workers and employers
in the ICTS and financial services sectors. Genf: International Labour Office.

Jessen, J., Waights, S. & SpieB, C. K. (2020). Geschlossene Kitas: Mutter

tragen mit Blick auf Zeiteinteilung vermutlich die Hauptlast (DIW aktuell Nr. 34).
Berlin: Deutsches Institut fir Wirtschaftsforschung. Zugriff am 28.04.2020 unter
https://www.diw.de/documents/publikationen/73/diw_01.c.761573.de/diw_aktuell 34.pdf

Kaduk, A., Genadek, K., Kelly, E. L. & Moen, P. (2019). Involuntary vs. voluntary
flexible work: Insights for scholars and stakeholders. Community, Work & Family,
22,412-442.

Kesselring, S. & Vogl, G. (2010). Betriebliche Mobilitatsregime: Die sozialen Kosten
mobiler Arbeit. Baden-Baden: Nomos.

Kompetenzzentrum Fachkraftesicherung (2020). ,Versorgungsrelevante Berufe in
der Corona-Krise: Fachkraftesituation und Fachkraftepoten3ziale in kritischen Infra-
strukturen (KOFA-Studie Nr. 1/2020). KdIn: Institut der deutschen Wirtschaft. Zugriff
am 04.05.2020 unter https.//www.kofa.de/fileadmin/Dateiliste/Publikationen/Studien/
Versorgungsrelevante Berufe _Corona-Krise _1_2020.pdf

Koroma, J., Hyrkkanen, U. & Vartiainen, M. (2014). Looking for people, places and
connections: Hindrances when working in multiple locations: A review. New Techno-
logy, Work and Employment, 29, 139-159.

Kossek, E. E., Lautsch, B. A. & Eaton, S. C. (2006). Telecommuting, control, and
boundary management: Correlates of policy use and practice, job control, and work-
family effectiveness. Journal of Vocational Behavior, 68, 347 —-367.

Kossek, E. E., Lewis, S. & Hammer, L. B. (2010). Work-life initiatives and organiza-
tional change: Overcoming mixed messages to move from the margin to the main-
stream. Human Relations, 63, 3—19.

Kramer, A. & Kramer, K. Z. (2020). The potential impact of the Covid-19 pandemic
on occupational status, work from home, and occupational mobility. Journal of
Vocational Behavior, 119. doi: 10.1016/j.jvb.2020.103442

Kratzer, N. (2020). Arbeitsintensitat und Arbeitsintensivierung. WSI-Mitteilungen, 73,
3-10.


https://www.iga-info.de/veroeffentlichungen/igareporte/igareport-25/
https://www.iga-info.de/veroeffentlichungen/igareporte/igareport-25/
https://www.ifo.de/node/56292
https://www.ifo.de/node/56292
https://www.diw.de/documents/publikationen/73/diw_01.c.761573.de/diw_aktuell_34.pdf
https://www.kofa.de/fileadmin/Dateiliste/Publikationen/Studien/Versorgungsrelevante_Berufe_Corona-Krise_1_2020.pdf
https://www.kofa.de/fileadmin/Dateiliste/Publikationen/Studien/Versorgungsrelevante_Berufe_Corona-Krise_1_2020.pdf

159

Kraus, S., Grzech-Sukalo, H. & Rieder, K. (2020). Mobile Arbeit — Home-Office,
Dienstreisen, Aufendienst — was ist wirklich belastend? Zeitschrift fur Arbeitswissen-
schaft, Online first. doi: 10.1007/s41449-020-00214-x

Kreiner, G. E. (2006). Consequences of work-home segmentation or integration:
A person-environment fit perspective. Journal of Organizational Behavior, 27, 485-507.

Kubicek, B., Paskvan, M. & Bunner, J. (2017). The bright and dark sides of job auto-
nomy. In C. Korunka & B. Kubicek (Hrsg.), Job demands in a changing world of work:
Impact on workers* health and performance and implications for research and
practice (S. 45—-63). Cham: Springer International Publishing.

Kiinn-Nelen, A. (2016). Does commuting affect health? Health Economics, 25,
984 -1004.

Lachapelle, U., Tanguay, G. A. & Neumark-Gaudet, L. (2017). Telecommuting and
sustainable travel: Reduction of overall travel time, increases in non-motorised travel
and congestion relief? Urban Studies, 55, 2226 —-2244.

Lancée, S., Veenhoven, R. & Burger, M. (2017). Mood during commute in the
Netherlands: What way of travel feels best for what kind of people? Transportation
Research Part A: Policy and Practice, 104, 195-208.

Lautsch, B. A., Kossek, E. E. & Eaton, S. C. (2009). Supervisory approaches and pa-
radoxes in managing telecommuting implementation. Human Relations, 62, 795-827.

Lott, Y. (2017). Flexible Arbeitszeiten: Eine Gerechtigkeitsfrage? (Forschungsforde-
rung Report Nr. 1). Dusseldorf: Hans-Bockler-Stiftung. Zugriff am 20.04.2018 unter
https://www.boeckler.de/pdf/p_fofoe report 001 _2017.pdf

Lott, Y. (2019). Weniger Arbeit, mehr Freizeit? Wofur Matter und Vater flexible Arbeits-
arrangements nutzen (WSI-Report Nr. 47). Dusseldorf: Hans-Bockler-Stiftung. Zugriff
am 05.02.2020 unter https://www.boeckler.de/pdf/p_wsi_report 47 2019.pdf

Lott, Y. (2020). Work-Life-Balance im Homeoffice: Was kann der Betrieb tun?
(WSI-Report Nr. 54). Dusseldorf: Hans-Bockler-Stiftung. Zugriff am 31.01.2020
unter https://www.boeckler.de/pdf/p_wsi_report_54 2020.pdf

Masuda, A. D., Holtschlag, C. & Nicklin, J. M. (2017). Why the availability of tele-
commuting matters: The effects of telecommuting on engagement via goal pursuit.
Career Development International, 22, 200-219.

Mazmanian, M., Orlikowski, W. J. & Yates, J. (2013). The autonomy paradox:
The implications of mobile email devices for knowledge professionals.
Organization Science, 24, 1337 -1357.

Mergener, A. (2020). Berufliche Zugange zum Homeoffice. KZfSS Kolner Zeitschrift
fur Soziologie und Sozialpsychologie, Online first. doi: 10.1007/s11577-020-00669-0


https://www.boeckler.de/pdf/p_fofoe_report_001_2017.pdf
https://www.boeckler.de/pdf/p_wsi_report_47_2019.pdf
https://www.boeckler.de/pdf/p_wsi_report_54_2020.pdf

160

Michaelis, M. (2015). Berufskraftfahrer-Gesundheit — Ist Pravention moglich?

In B. Badura, A. Ducki, H. Schroder, J. Klose & M. Meyer (Hrsg.), Fehlzeiten-Report
2015: Neue Wege fur mehr Gesundheit — Qualitatsstandards fur ein zielgruppen-
spezifisches Gesundheitsmanagement (S. 133—-139). Berlin, Heidelberg: Springer.

Michel, A. & Wohrmann, A. M. (2018). Raumliche und zeitliche Entgrenzung der
Arbeit: Chancen, Risiken und Beratungsansatze. PiD — Psychotherapie im Dialog,
19, 75-79.

Milner, A., Badland, H., Kavanagh, A. & LaMontagne, A. D. (2017). Time spent com-
muting to work and mental health: Evidence from 13 waves of an Australian cohort
study. American Journal of Epidemiology, 186, 659—-667.

Monz, A. (2018). Mobile Arbeit, mobile Eltern: Koérperliche und virtuelle Koprasenz
in der Paarbeziehung berufsmobiler Eltern. Wiesbaden: Springer Fachmedien.

Monz, A. (2019). Mobil und standig erreichbar. In T. Breisig & G. Vogl (Hrsg.),
Mobile Arbeit gesund gestalten — ein Praxishandbuch (S. 28 -33). Oldenburg:
Carl von Ossietzky Universitat Oldenburg.

Muller, K.-U., Samtleben, C., Schmieder, J. & Wrohlich, K. (2020). Corona-Krise
erschwert Vereinbarkeit von Beruf und Familie vor allem fur Mutter — Erwerbstatige
Eltern sollten entlastet werden. DIW-Wochenbericht, 87, 845—-850.

Nijp, H. H., Beckers, D. G. J., van de Voorde, K., Geurts, S. A. E. & Kompier, M. A. J.
(2016). Effects of new ways of working on work hours and work location, health and
job-related outcomes. Chronobiology International, 33, 604 —618.

Noonan, M. C. & Glass, J. L. (2012). The hard truth about telecommuting.
Monthly Labor Review, 135, 38—-45.

Nowossadeck, S., Engstler, H. & Klaus, D. (2016). Pflege und Unterstutzung
durch Angehorige (Report Altersdaten Nr. 1/2016). Berlin: Deutsches Zentrum fur
Altersfragen. Zugriff am 13.02.2020 unter https://nbn-resolving.org/urn:nbn:de:0168-
ssoar-47091-5

Ojala, S., Natti, J. & Anttila, T. (2014). Informal overtime at home instead of telework:
Increase in negative work-family interface. International Journal of Sociology and
Social Policy, 34, 69-87.

Paridon, H. (2012). Berufsbedingte Mobilitat. In B. Badura, A. Ducki, H. Schroder,
J. Klose & M. Meyer (Hrsg.), Fehlzeiten-Report 2012: Gesundheit in der flexiblen
Arbeitswelt: Chancen nutzen — Risiken minimieren (S. 79—-88). Berlin, Heidelberg:
Springer.

Peters, A., Michel, A. & Sonntag, K. (2014). Konflikte zwischen Privat- und Berufs-
leben bei Fuhrungskraften. Zeitschrift fur Arbeits- und Organisationspsychologie, 58,
64-79.


https://nbn-resolving.org/urn:nbn:de:0168-ssoar-47091-5
https://nbn-resolving.org/urn:nbn:de:0168-ssoar-47091-5

161

Pfaff, S. (2014). Pendelentfernung, Lebenszufriedenheit und Entlohnung/Commuting
Distance, Life Satisfaction, and Wages. Zeitschrift fur Soziologie, 43, 113—130.

Rosen, P. H. (2016). Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt — Handlungs- und
Entscheidungsspielraum, Aufgabenvariabilitat (baua: Bericht). Dortmund/Berlin/
Dresden: Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin. Zugriff am 20.03.2018
unter http.//www.baua.de/dok/7930378

Rothe, I., Adolph, L., Beermann, B., Schiitte, M., Windel, A., Grewer, A,, . . . Forma-
zin, M. (2017). Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt — Wissenschaftliche Stand-
ortbestimmung (baua: Bericht). Dortmund/Berlin/Dresden: Bundesanstalt fur Arbeits-
schutz und Arbeitsmedizin. Zugriff am 17.02.2020 unter www.baua.de/dok/8708776

Ruger, H. & Schulze, A. (2016). Zusammenhang von beruflicher Pendelmobilitat mit
Stresserleben und Gesundheit. Pravention und Gesundheitsforderung, 11, 27 -33.

Ruger, H. & Sulak, H. (2017). Wochenendpendeln von Erwerbstatigen in Deutsch-
land: Analysen mit den Mikrozensen 1991 bis 2012. Raumforschung und Raum-
ordnung | Spatial Research and Planning, 75, 413—-427.

Ruger, H., Feldhaus, M., Becker, K. S. & Schlegel, M. (2011). Zirkulare berufs-
bezogene Mobilitat in Deutschland: Vergleichende Analysen mit zwei reprasentativen
Surveys zu Formen, Verbreitung und Relevanz im Kontext der Partnerschafts- und
Familienentwicklung. Zeitschrift fur Bevolkerungswissenschaft, 36, 193 —-220.

Samtleben, C. (2019). Auch an erwerbsfreien Tagen erledigen Frauen einen Grolteil
der Hausarbeit und Kinderbetreuung. DIW-Wochenbericht, 86, 139—-144.

Schneider, N. F., Ruppenthal, S. & Lick, D. (2009). Beruf, Mobilitdt und Familie.
In G. Burkart (Hrsg.), Zukunft der Familie: Prognosen und Szenarien (S. 111-136).
Opladen: Verlag Barbara Budrich.

Schneider, N. F., Ruppenthal, S., Liick, D., Riiger, H. & Dauber, A. (2008). Germany
— a country of locally attached but highly mobile people. In N. F. Schneider & G. Meil
(Hrsg.), Mobile Living Across Europe I: Relevance and Diversity of Job-Related

Spatial Mobility in Six European Countries (S. 105—-147). Opladen: Barbara Budrich.

Schraoder, C., Gobel, J., Grabka, M., Graeber, D., Kroger, H., Kroh, M, . . . Zinn, S.
(2020). Vor dem Covid-19-Virus sind nicht alle Erwerbstatigen gleich (DIW aktuell

Nr. 41). Berlin: Deutsches Institut fur Wirtschaftsforschung. Zugriff am 14.05.2020 unter
https.//www.diw.de/documents/publikationen/73/diw_01.c.789499.de/diw_aktuell _41.pdf

SpieB, E. & von Rosenstiel, L. (2012). Organisationspsychologie: Basiswissen,
Konzepte und Anwendungsfelder. Minchen: Oldenbourg Verlag.

Stab, N., Jahn, S. & Schulz-Dadaczynski, A. (2016). Psychische Gesundheit in
der Arbeitswelt: Arbeitsintensitat (baua: Bericht). Dortmund/Berlin/Dresden:
Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin. Zugriff am 20.10.2018 unter
http.//www.baua.de/dok/7930410


http://www.baua.de/dok/7930378
www.baua.de/dok/8708776
https://www.diw.de/documents/publikationen/73/diw_01.c.789499.de/diw_aktuell_41.pdf
http://www.baua.de/dok/7930410

162

Statistisches Bundesamt (2008). Gliederung der Klassifikation der Wirtschafts-
zweige, Ausgabe 2008 (WZ 2008). Wiesbaden: Statistisches Bundesamt. Zugriff am
13.08.2018 unter https.//www.destatis.de/DE/Methoden/Klassifikationen/Gueter-
Wirtschaftsklassifikationen/klassifikation-wz-2008.html|

Steinmann, S., Grobe, T. G., Tendyck, H. C., Mess, F. (2018). Mobilitat in der Arbeits-
welt: Datenanalyse und aktuelle Studienlage 2018. Hamburg: Techniker Krankenkasse.
Zugriff am 12.01.2020 unter https:/Imy.de/MH1sm

Stettes, O. (2018). Mobiles Arbeiten und Vereinbarkeit von Familie und Beruf:

Kann das jeder? Will das jeder? (IW-Kurzbericht Nr. 64/2018). KdIn: Institut der deut-
schen Wirtschaft. Zugriff am 11.01.2019 unter hitps:/www.iwkoeln.de/fileadmin/
publikationen/2018/400637/IW-Kurzbericht_2018-64 Mobiles _Arbeiten.pdf

Suhr, F. (2017). Geschaftsreisen nehmen zu (Statista-Trend, Webseite). Hamburg:
Statista. Zugriff am 17.01.2020 unter htips://de.statista.com/infografik/11008/immer-
mehr-geschaeftsreisen/

Thomas, L. T. & Ganster, D. C. (1995). Impact of family-supportive work variables on
work-family conflict and strain: A control perspective. Journal of Applied Psychology,
80, 6-15.

Troup, C. & Rose, J. (2012). Working from home: Do formal or informal telework
arrangements provide better work-family outcomes? Community, Work & Family, 15,
471-486.

Ulich, E. (2011). Arbeitspsychologie (7. Aufl.). Zurich: vdf Hochschulverlag.

Valcour, M. (2007). Work-based resources as moderators of the relationship between
work hours and satisfaction with work-family balance. Journal of Applied Psychology,
92, 1512-1523.

van der Elst, T., Verhoogen, R., Sercu, M., van den Broeck, A., Baillien, E. & Godde-
ris, L. (2017). Not extent of telecommuting, but job characteristics as proximal predic-
tors of work-related well-being. Journal of Occupational and Environmental Medicine,
59, e180—-e186.

van der Lippe, T. & Lippényi, Z. (2018). Beyond formal access: Organizational con-
text, working from home, and work-family conflict of men and women in European
workplaces. Social Indicators Research. doi: 10.1007/s11205-018-1993-1

van der Meulen, N., Baalen, P. v. & Heck, E. v. (2012). Please, do not disturb. Tele-
work, distractions, and the productivity of the knowledge worker. In F. G. Joey (Hrsg.),
Proceedings of the Thirty Third International Conference on Information Systems.
Orlando, FL: Association for Information Systems.

van Hooff, M. L. M. (2015). The daily commute from work to home: Examining emplo-
yees' experiences in relation to their recovery status. Stress and Health, 31, 124—-137.


https://www.destatis.de/DE/Methoden/Klassifikationen/Gueter-Wirtschaftsklassifikationen/klassifikation-wz-2008.html
https://www.destatis.de/DE/Methoden/Klassifikationen/Gueter-Wirtschaftsklassifikationen/klassifikation-wz-2008.html
https://www.iwkoeln.de/fileadmin/publikationen/2018/400637/IW-Kurzbericht_2018-64_Mobiles_Arbeiten.pdf
https://www.iwkoeln.de/fileadmin/publikationen/2018/400637/IW-Kurzbericht_2018-64_Mobiles_Arbeiten.pdf
https://de.statista.com/infografik/11008/immer-mehr-geschaeftsreisen/
https://de.statista.com/infografik/11008/immer-mehr-geschaeftsreisen/

163

Vilhelmson, B. & Thulin, E. (2016). Who and where are the flexible workers? Explo-
ring the current diffusion of telework in Sweden. New Technology, Work and Employ-
ment, 31, 77-96.

Vogl, G. & Kratzer, N. (2015). Zuhause — unterwegs — beim Kunden. In N. Kratzer,
W. Menz & B. Pangert (Hrsg.), Work-Life-Balance — eine Frage der Leistungspolitik:
Analysen und Gestaltungsansatze (S. 171-191). Wiesbaden: Springer Fachmedien.

Vogl, G. & Nies, G. (2013). Mobile Arbeit — Betriebs- und Dienstvereinbarungen.
Analyse und Handlungsempfehlungen. Frankfurt am Main: Bund-Verlag.

Vogl, G. (2010). Mobile Arbeit und Dienstreisen. In C. Brandt (Hrsg.),
Mobile Arbeit — Gute Arbeit? (S. 135—146). Berlin: ver.di Bundesverwaltung.

Vogl, G. (2019). Mobilitatsbedingte Belastungen. In T. Breisig & G. Vogl (Hrsg.),
Mobile Arbeit gesund gestalten — ein Praxishandbuch (S. 20—27). Oldenburg:
Carl von Ossietzky Universitat Oldenburg.

Wainfan, L. & Davis, P. K. (2004). Challenges in virtual collaboration: Videoconferen-
cing, audioconferencing, and computer-mediated communications. Santa Monica,
CA: Rand Corporation.

Wanger, S. (2015). Frauen und Manner am Arbeitsmarkt: Traditionelle Erwerbs-
und Arbeitszeitmuster sind nach wie vor verbreitet (IAB-Kurzbericht Nr. 4/2015).
Nurnberg: Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung. Zugriff am 20.04.2018
unter http.//doku.iab.de/kurzber/2015/kb0415.pdf

Westman, M., Etzion, D. & Chen, S. (2009). Are business trips a unique kind of res-
pite? In S. Sonnentag, P. L. Perrewén & D. C. Ganster (Hrsg.), Current Perspectives
on Job-Stress Recovery (Bd. 7, S. 167-204). Bingley: Emerald Group Publishing
Limited.

Wheatley, D. & Bickerton, C. (2016). Time-use and well-being impacts of travel-to-
work and travel-for-work. New Technology, Work and Employment, 31, 238—-254.

Winwood, P. C., Bakker, A. B. & Winefield, A. H. (2007). An investigation of the role
of non-work-time behavior in buffering the effects of work strain. Journal of Occupati-
onal and Environmental Medicine, 49, 862—-871.

Wissenschaftliche Dienste des Bundestags (2016). Telearbeit und Mobiles Arbei-
ten: Voraussetzungen, Merkmale und rechtliche Rahmenbedingungen (Sachstand
Nr. WD 6-3000-149/16). Berlin: Deutscher Bundestag. Zugriff am 14.09.2019 unter
https://www.bundestag.de/resource/blob/516470/3a2134679f90bd45dc12dbef26049977/
WD-6-149-16-pdf-data.pdf


http://doku.iab.de/kurzber/2015/kb0415.pdf
https://www.bundestag.de/resource/blob/516470/3a2134679f90bd45dc12dbef26049977/WD-6-149-16-pdf-data.pdf
https://www.bundestag.de/resource/blob/516470/3a2134679f90bd45dc12dbef26049977/WD-6-149-16-pdf-data.pdf

164

Abbildungsverzeichnis

Abb

Abb

Abb.

Abb.
Abb.

Abb.
Abb.

Abb.

Abb.
Abb.
Abb.

Abb.

Abb.

Abb.

Abb.

Abb.

Abb.

Abb.

Abb

Abb.

A

1.1
2.1

2.2
3.1

3.2
3.3

3.4

3.5
3.6
3.7

3.8

3.9

3.10

3.1

3.12

3.13

3.14
.3.15

3.16

Inhaltlicher Uberblick (iber die Kapitel und Inhalte des Berichts:
Arbeitsbezogene Mobilitat im Fokus

Uberblick tiber den Bericht

Uberblick tiber die Vorgehensweise und das Design
der BAuA-Arbeitszeitbefragung

Inhaltlicher Uberblick

Pendeltypen in verschiedenen Altersgruppen nach Geschlecht
bzw. Teilzeit und Vollzeit (n = 8 515)

Pendeltypen nach Lebenssituation und Geschlecht (n = 8 507)

Mitteldistanz- und Fernpendelnde in unterschiedlichen
Lebensphasen (n = 8 506)

Individuelles Monatsbruttoeinkommen in Euro nach Pendeltypen
(n=7631)

Pendeltypen nach Berufssektoren (KldB 2010, n = 8 462)
Zeitliche Entgrenzung nach Pendeltypen (7 999 < n < 8 508)

Zeitliche Flexibilitatsanforderungen nach Pendeltypen
(8 502 <n<8515)

Zeitlicher Handlungsspielraum nach Pendeltypen
(8486 <n<8494)

Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance fur Pendeltypen
nach Geschlecht sowie Teilzeit und Vollzeit (n = 8 401)

Abschalten-Konnen und Erholung nach Pendeltypen
(8507 <n<8515)

Gesundheitliche Beschwerden nach Pendeltypen und Geschlecht
(8498 < n<8512)

Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance, Abschalten-Kénnen
und Erholung nach empfundener Belastung durch Pendeln und

Geschlecht (nur Mitteldistanz- und Fernpendelnde, 2 718 <n <2 719)

Gesundheitliche Beschwerden nach empfundener Belastung durch
Pendeln (nur Mitteldistanz- und Fernpendelnde, 2 713 <n <2 717)

Arbeiten auf dem Arbeitsweg (n = 8 616)

Empfundene Belastung durch Pendeln nach Arbeiten auf dem
Arbeitsweg (nur Mitteldistanz- und Fernpendelnde, n = 2 719)

Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance, Abschalten-Konnen,
Erholung nach Arbeit auf dem Arbeitsweg und Geschlecht
(8608 <n<8616)

19
21

34
35

36

37
38
40

41

42

44

45

46

48

49
50

50

53



Abb.

Abb.

Abb.

Abb.

Abb.
Abb.

Abb.
Abb.
Abb.
Abb.

Abb.

Abb.

Abb.

Abb.
Abb.
Abb.

Abb.

Abb.

Abb.
Abb.
Abb.

Abb.

Abb.

3.17

3.18

3.19

3.20

41
4.2

4.3
4.4
4.5
4.6

4.7

4.8

4.9

410
4.11
412

413

414

415
5.1
5.2

5.3

5.4

165

Wochenendpendeln nach Anteilen mobiler oder wechselnder
Arbeitsorte (n = 8 450) 54

Zeitliche Entgrenzung nach Wochenendpendeln (8 143 <n<8573) 55

Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance, Abschalten-Konnen
und Erholung nach Arbeit auf dem Arbeitsweg und Geschlecht

(8608 <n=<8616) 56
Gesundheitliche Beschwerden nach Wochenendpendeln
(8750=<n=<8763) 56
Telearbeit und Arbeit von zuhause (n = 8 739) 57
Telearbeit und Ausmal} von Telearbeit

(links: n =8 743, rechts: n =1 033) 61
Telearbeit nach Pendeltypen (n = 8 504) 62
Telearbeit in unterschiedlichen Lebensphasen (n = 8 744) 63

Telearbeit und Grinde fir nicht-vereinbarte Telearbeit (n = 8 548) 65

Griunde fur nicht-vereinbarte Telearbeit nach Lebenssituation und
Pflegeaufgaben im privaten Umfeld (8 538 < n < 8 540) 67

Grunde fur nicht-vereinbarte Telearbeit in unterschiedlichen
Lebensphasen (n = 8 538) 68

Wichtigkeit und Moglichkeit der Trennung von Arbeit und Privatleben
nach Telearbeit, Arbeit von zuhause und Geschlecht (8 734 <n <8 738) 69

Mehr als zwei Uberstunden pro Woche nach AusmaR von Telearbeit

und Geschlecht (n = 8 384) 71
Zeitliche Entgrenzung nach Telearbeit (8 211 < n < 8 747) 74
Uberstunden nach Telearbeit und Arbeit von zuhause (n = 8 381) 75

Zeitlicher Handlungsspielraum nach Ausmal} von Telearbeit
(8714 <n<8722) 76

Haufige Unterstutzung durch Kolleginnen und Kollegen bzw.
Vorgesetzte nach Telearbeit (8 626 < n < 8 668) 77

Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance, Abschalten-Konnen und
Erholung nach Telearbeit (8 746 < n < 8 753) 79

Gesundheitliche Beschwerden nach Telearbeit (8 737 < n < 8 750) 80
Dienstreisen und Auswartsubernachtungen (8 511 <n <8 617) 81

Dienstreisen bzw. Auswartsubernachtungen nach Lebenssituation
und Geschlecht (ohne Alleinerziehende, 8 153 < n <8 178) 85

Dienstreisen bzw. Auswartstibernachtungen in unterschiedlichen
Lebensphasen (n = 8 607) 87

Dienstreisen nach Berufssektoren (KIdB 2010, n = 8 544) 88



166

Abb. 5.5 Auswartsibernachtungen nach Berufssektoren (KIdB 2010, n = 8 564) 90

Abb. 5.6 Dienstreisen und Auswartstibernachtungen nach Berufssektoren

(KIdB 2010, n = 8 459) 90
Abb. 5.7 Uberstunden nach Dienstreisen bzw. Auswartsiibernachtungen
(8247 <n<8272) 93

Abb. 5.8 Zeitliche Entgrenzung nach Dienstreisen bzw. Auswarts-
Ubernachtungen (8 028 <n <8 612) 94

Abb. 5.9 Zeitlicher Handlungsspielraum nach Dienstreisen bzw.
Auswartstbernachtungen (8 570 < n < 8 597) 96

Abb. 5.10 Haufige Unterstutzung durch Kolleginnen und Kollegen bzw.
Vorgesetzte nach Haufigkeit von Dienstreisen bzw. Auswarts-
Ubernachtungen (8 480 < n < 8 544) 98

Abb. 5.11 Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance nach Haufigkeit von Dienstreisen
bzw. Auswartsiibernachtungen und Geschlecht (8 589 <n <8 611) 99

Abb. 5.12 Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance nach Haufigkeit von
Dienstreisen bzw. Auswartstibernachtungen, Lebenssituation
und Geschlecht (8 581 < n < 8 603) 101

Abb. 5.13 Abschalten-Kénnen und Erholung nach Haufigkeit von Dienstreisen
bzw. Auswartsubernachtungen und Geschlecht (8 588 <n <8 616) 103

Abb. 5.14 Gesundheit nach Haufigkeit von Dienstreisen bzw. Auswarts-

Ubernachtungen und Handlungsspielraum (8 570 < n < 8 589) 105
Abb. 5.15 Gesundheit nach Haufigkeit von Dienstreisen bzw. Auswarts-

Ubernachtungen und Arbeitsintensitat (8 591 < n < 8 614) 106
Abb. 5.16 Gesundheitliche Beschwerden nach Dienstreisen bzw.

Auswartsubernachtungen (8 579 < n < 8 592) 107
Abb. 6.1 Anteile wechselnder oder mobiler Arbeitsorte (n = 8 451) 111

Abb. 6.2 Wechselnde oder mobile Arbeitsorte von Beschaftigten mit festem
Arbeitsort mit mobilen Anteilen (Mehrfachnennungen maglich,
2365<n<2368) 112

Abb. 6.3 Zusammenhange zwischen unterschiedlichen Arten mobiler bzw.
wechselnder Arbeitsorte (Phi-Koeffizient, die Kreisflache stellt die
GroRe des Zusammenhangs dar, Mehrfachnennungen moglich,
8705<n=<8762) 113

Abb. 6.4 Beschaftigte mit festem Arbeitsort mit mobilen Anteilen und
Beschaftigte mit wechselndem oder mobilem Arbeitsort in
unterschiedlichen Lebensphasen (n = 8 484) 115

Abb. 6.5 Anteile wechselnder oder mobiler Arbeitsorte nach Berufssektoren
(KIdB 2010, n = 8 436) 117

Abb. 6.6 Uberstunden nach Anteilen wechselnder oder mobiler Arbeitsorte
(n=8100) 119



Abb.

Abb.

Abb.

Abb.

Abb.

Abb.

Abb.

Abb.
Abb.
Abb.
Abb.

Abb.

Abb.

Abb.

Abb.

6.7

6.8

6.9

6.10

6.11

71

7.2

7.3
7.4
7.5
7.6

7.7

7.8

7.9

8.1

167

Zeitliche Entgrenzung nach Anteilen wechselnder oder mobiler
Arbeitsorte (7 936 < n < 8 445)

Zeitlicher Handlungsspielraum nach Anteilen mobiler oder
wechselnder Arbeitsorte (8 460 < n < 8 468)

Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance nach Anteilen wechselnder

oder mobiler Arbeitsorte und Geschlecht (n = 8 482)

Abschalten-Kénnen und Erholung nach Anteilen wechselnder
oder mobiler Arbeitsorte (8 481 < n < 8 488)

Gesundheitliche Beschwerden nach Anteilen wechselnder
oder mobiler Arbeitsorte (8 472 < n < 8 485)

Zusammenhange zwischen unterschiedlichen Mobilitatsformen
(Phi-Koeffizient, die Kreisflache stellt die Grolie der Zusammen-
hange dar, 8 239 < n <8 743)

Mobilitatsausmal nach Lebenssituation und Geschlecht
(ohne Alleinerziehende, n = 8 300)

Mobilitatsausmal nach Berufssektoren (KidB 2010, n = 8 693)
Uberstunden nach Mobilitatsausmaf (n = 8 389)
Zeitliche Entgrenzung nach Mobilitdtsausmald (8 202 < n < 8 739)

Zeitlicher Handlungsspielraum nach Mobilitatsausmaf
(8717 <n<8725)

Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance nach Mobilitatsausmalf’
und Geschlecht (n = 8 739)

Abschalten-Kénnen und Erholung nach Mobilitatsausmalf}
und Geschlecht (n = 8 739)

Gesundheitliche Beschwerden nach Mobilitatsausmaf
(8729<n<8742)

Grafische Zusammenfassung der Hauptergebnisse

Tabellenverzeichnis

Tab. 2.1
Tab. 2.2
Tab. 2.3
Tab. 2.4
Tab. 3.1
Tab. 4.1

Erfassung arbeitsbezogener Mobilitat

Erfassung von Personen- und Tatigkeitsmerkmalen
Erfassung von Stressoren und Ressourcen

Erfassung von Work-Life-Balance, Erholung und Gesundheit
Definition von Pendeltypen im vorliegenden Bericht

Berufssegmente mit hohem und niedrigem Ausmal von Telearbeit
bei Beschaftigten mit Telearbeitsvereinbarung

120

122

124

125

126

130

131
133
134
135

136

137

138

139
141

22
24
27
29
32

66



168
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Hinweise zu den Tabellen

Im Folgenden sind Tabellen zu zentralen Mobilitatsaspekten, die im vorliegenden Re-
port untersucht werden, abgebildet. Zu jeder Variable gibt es drei Tabellen. In der ers-
ten Tabelle (a) wird die Verteilung der Variablen in Prozent dargestellt. Neben der
Gesamtverteilung in der gewichteten Stichprobe werden Verteilungen innerhalb ver-
schiedener Gruppen dargestellt, namlich nach Teilzeit und Vollzeit, Geschlecht, Alter,
Bildung, Familienstand (Partner oder Partnerin bzw. Kind im Haushalt), Wirtschafts-
bereichen, Betriebsgroe, Berufen, Vorgesetztenfunktion und Art der Tatigkeit. In die-
ser Tabelle sind Zeilenprozente dargestellt. Es ist also beispielsweise abzulesen, wie
viel Prozent der Frauen fernpendeln, oder auch, wie hoch der Anteil der Beschaftigten
in einem bestimmten Wirtschaftsbereich ist, die Telearbeit vereinbart haben.

Die zweite Tabelle (b) stellt die Auspragung verschiedener Arbeitsbedingungen in den
verschiedenen Mobilitatsaspekten dar. Zentrale Arbeitsbedingungen sind hier Arbeits-
intensitat und zeitliche Entgrenzung (z.B. Uberstunden) aber auch (zeitliche) Hand-
lungsspielraume bzw. soziale Unterstutzung am Arbeitsplatz. Dazu wird fur die Gruppe
der Beschaftigten mit einer bestimmten Auspragung eines Mobilitatsaspekts (z.B. Fern-
pendeln) der prozentuale Anteil derjenigen dargestellt, die von der Arbeitsbedingung
(z.B. von haufigem Termin- und Leistungsdruck) betroffen sind. In dieser Tabelle sind
Spaltenprozente dargestellt. Abzulesen ist z.B., wie hoch der Anteil Beschaftigten mit
vereinbarter Telearbeit ist, die mehr als zwei Uberstunden pro Woche machen, gegen-
Uber den Beschaftigten ohne vereinbarte Telearbeit.

In der dritten Tabelle (c) wird jeweils die Work-Life-Balance, Erholung und Gesundheit
der Beschaftigten in Abhangigkeit von der Auspragung bestimmter Mobilitatsaspekte
dargestellt. Dazu wird fur die Gruppe der Beschaftigten mit einer bestimmten Aus-
pragung eines Mobilitatsaspekts (z. B. Pendeltypen) der prozentuale Anteil derjenigen
dargestellt, die zufrieden mit ihrer Work-Life-Balance, erholt und gesund sind bzw. ge-
sundheitliche Beschwerden haben. Dies wird fur die Gesamtstichprobe, aber auch fur
Manner und Frauen getrennt dargestellt. In dieser Tabelle sind Spaltenprozente dar-
gestellt. Abzulesen ist z.B., wie hoch der Anteil der Frauen mit vereinbarter Telearbeit
ist, die mit ihrer Work-Life-Balance zufrieden sind, oder auch, wie viele Beschaftigte
Schlafstérungen haben, je nachdem, ob und wie haufig sie pro Monat Dienstreisen
machen mussen. Weitere Informationen zur Erfassung und Bildung der Variablen (z. B.
Bildungsniveau, Gesundheitszustand) finden sich in Kapitel 2.3.

Zusatzlich zur Gesamtstichprobe wird fur die Auswertungen zur Telearbeit sowie
Dienstreisen und Auswartsubernachtungen eine Teilstichprobe betrachtet, dies sind
Beschaftigte, die vornehmlich geistige Burotatigkeiten verrichten (fur eine genauere
Beschreibung dieser Gruppe siehe Kap. 2.3). Da Telearbeit und Dienstreisen in der
Regel bei dieser Gruppe vorzufinden sind, wird diese Gruppe gesondert dargestellt in
den Tabellen 5, 7 und 9, jeweils a—c.
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Tab. 1a Pendeltypen:
Demografische und wirtschaftsstrukturelle Merkmale

Pendeltypen

Nicht- Nah- _Mittel- Fern-

oder Kurz- distanz-

pendelnde pendeinde pendelnde pendelnde
E:rfid’:ltzi‘e’i’t‘igé‘ﬁi"nclﬂzsesamt' 0 bis 29 30 bis 59 60 bis 119 mi”desf’;‘g
gesamt 33 36 25 7
Liange der Arbeitszeit
Teilzeit? 38 35 22
Vollzeit? 31 36 26
Geschlecht
Manner 32 35 26
Frauen 33 36 24
Alter in Jahren
15-29 34 33 25 8
30-44 30 36 27 7
45-54 32 36 25 7
55-65 36 35 23 6
Bildung?
niedrig 43
mittel 36 35 23
hoch 26 37 29
Partner oder Partnerin im Haushalt
ja 33 36 25
nein 32 35 25
Kind im Haushalt
ja 33 37 25
nein 32 35 25
Wirtschaftsbereiche
Offentlicher Dienst 29 37 28 6
Industrie 31 37 25 7
Handwerk 38 36 20 6
Dienstleistungen 34 33 26 8
anderer Bereich 32 37 23 7
BetriebsgroRe
bis 49 Beschéftigte 40 35 20 5
50 bis 249 Beschaftigte 32 35 25

ab 250 Beschaftigte 26 36 30



171

Pendeltypen (Fortsetzung)

Nicht- Mittel-
Nah- . Fern-
@RIy [T endelnde It endelnde
pendelnde P pendelnde P
Def|n|t|o.n.(tag.I|che Gesamt- 0 bis 29 30 bis 59 60 bis 119 mindestens
pendelzeit in Minuten) 120
Berufe*
Land-, Forst- und 57
Gartenbauberufe
Fertigungsberufe 40 40 17
Fertigungstechnische Berufe 31 38 23
Bau- und Ausbauberufe 34 39 22
Lebensmittel- und
Gastgewerbeberufe 42 &
Medizinische und nicht-medi-
zinische Gesundheitsberufe S 42 A 2
Soziale und kulturelle 32 38 o4 6

Dienstleistungsberufe
Handelsberufe 39 31 26 4
Berufe in Unternehmens-

fihrung und -organisation 2e & e2 ’
Diensliaisingsbornts 26 a3 3t 10
fche Dienstiistungsberdfe = 28 2 E
Sicherheitsberufe 27 34 27 12
Verkehrs- und Logistikberufe 34 35 24 7
Reinigungsberufe

Vorgesetztenfunktion

ja 33 36 24

nein 32 35 25

Art der Tatigkeit

vorwiegend geistig tatig 26 35 31

vorwiegend korperlich tatig 37 38 21

etwa gleichermalen geistig 39 36 20 5

und koérperlich tatig

8286=<n<8515
alle Angaben in Zeilenprozent, Rundungsfehler mdglich, . Fallzahl zu gering

tatsachliche Wochenarbeitszeit 10 bis 34 Stunden

tatsachliche Wochenarbeitszeit ab 35 Stunden

Klassifikation nach ISCED (vgl. Kap. 2.3, Tab. 2.2)

Klassifikation nach Berufssegmenten KldB 2010 (vgl. Kap. 2.3, Tab. 2.2)

B 0w N =
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Tab. 1b Pendeltypen:
Stressoren und Ressourcen

Pendeltypen

Nicht- Mittel-
Nah- . Fern-

e e endelnde distanz- endelnde

pendeinde P pendelnde P
Deflnltlo.n.(tag!lche Gesamt- 0 bis 29 30 bis 59 60 bis 119 mindestens
pendelzeit in Minuten) 120
Arbeitsintensitat und zeitliche Entgrenzung
ha_uflg Termin- und 44 49 54 55
Leistungsdruck
mehr als 2 Uberstunden 44 50 47 48
pro Woche
lange Arbeitszeiten
ab 48 Stunden pro Woche 14 o = 17
verklrzte IRuhez.elten min- 19 17 15 19
destens einmal im Monat
haufige Kontaktierung aus
arbeitsbezogenen Griinden 12 " 12 15
Wochgnendarbelt mindes- 46 43 40 40
tens einmal pro Monat
Arbeitszeit aul3erhalb
von 7 und 19 Uhr 28 25 19 20
(Zeitliche) Handlungsspielraume
eigene Arbeit hauﬂg . 71 71 75 71
selbst planen und einteilen
haufig Einfluss auf
Arbeitsbeginn und -ende 37 36 42 46
haufig Emfluss auf 55 52 58 62
Pausenzeitpunkt
haufig Einfluss auf
Stunden freinehmen e 41 44 46
haufig Einfluss auf
Urlaub/Tage freinehmen el 57 S7 60
Soziale Unterstiitzung am Arbeitsplatz
haufig Gefluhl Teil der
Gemeinschaft am Arbeitsplatz 4 4 s 70
haufig Unterstitzung 77 77 75 79
von Kollegen
haufig Unterstitzung 51 47 48 39

vom Vorgesetzten

7999<n<85M1
alle Angaben in Spaltenprozent
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Tab. 1c¢ Pendeltypen:
Work-Life-Balance, Erholung und Gesundheit

Pendeltypen

Nicht- Mittel-

oder Kurz- AL distanz- o
pendelnde pendelnde pendeinde pendelnde
Definitio_n_(tég_liche Gesamt- 0 bis 29 30 bis 59 60 bis 119 mindestens
pendelzeit in Minuten) 120
Gesundheitszustand’ gesamt 70 70 70 67
Manner 72 71 71 70
Frauen 68 68 69 62
Work-Life-Balance 2 gesamt 85 81 80 68
Manner 83 81 78 69
Frauen 87 81 83 67
erholt vor der Arbeit gesamt 64 56 56 53
Manner 61 58 57 54
Frauen 67 55 55 51
gut abschalten kénnen gesamt 48 52 51 50
Manner 48 54 51 50
Frauen 48 49 50 49

Gesundheitsbeschwerden
Ruicken-, Kreuzschmerzen  gesamt 48 48 46 49
Manner 47 47 44 46
Frauen 49 50 48 52
Schlafstérungen gesamt 28 36 36 40
Manner 29 32 32 35
Frauen 28 40 41 47
Mudigkeit, Erschopfung gesamt 47 52 54 63
Manner 47 47 49 59
Frauen 47 56 59 68
Niedergeschlagenheit gesamt 22 23 22 25
Manner 20 20 19 23
Frauen 23 27 26 28
korperliche Erschopfung gesamt 26 31 29 35
Manner 22 25 23 32
Frauen 29 38 36 39

8498<n<8515
alle Angaben in Spaltenprozent

sehr guter oder guter selbst eingeschatzter allgemeiner Gesundheitszustand

2 sehr zufrieden oder zufrieden mit der Work-Life-Balance
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Tab. 2a Arbeiten auf dem Arbeitsweg:
Demografische und wirtschaftsstrukturelle Merkmale

Arbeiten auf dem Arbeitsweg

Arbeiten auf dem Arbeiten auf dem Arbeits-
Arbeitsweg hdaufig = weg manchmal, selten, nie

gesamt 5 95
Lange der Arbeitszeit

Teilzeit? 5 95
Vollzeit? 5 95
Geschlecht

Manner 5 95
Frauen 6 94

Alter in Jahren

15-29 6 94
30-44 6 94
45-54 5 95
55-65 4 96
Bildung?

niedrig 4 96
mittel 5 95
hoch 7 93
Partner oder Partnerin im Haushalt

ja 6 94
nein 5 95
Kind im Haushalt

ja 6 94
nein 5 95
Wirtschaftsbereiche

Offentlicher Dienst 3 97
Industrie 4 96
Handwerk 8 92
Dienstleistungen 6 94
anderer Bereich 10 90
BetriebsgroRe

bis 49 Beschaftigte 7 93
50 bis 249 Beschaftigte 4 96

ab 250 Beschaftigte 5 95
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Arbeiten auf dem Arbeitsweg (Fortsetzung)

Arbeiten auf dem Arbeiten auf dem Arbeits-
Arbeitsweg hdaufig = weg manchmal, selten, nie

Berufe 4

Land-, Forst- und Gartenbauberufe 6 94
Fertigungsberufe 3 97
Fertigungstechnische Berufe 3 97
Bau- und Ausbauberufe 8 92
Lebensmittel- und Gastgewerbeberufe 2 98
Medizinisc_he und nicht-medizinische 5 95
Gesundheitsberufe

Soziale und kulturelle 6 94

Dienstleistungsberufe
Handelsberufe 10 90
Berufe in Unternehmensfiihrung

und -organisation ¢ o
Upternehmensbezogene 5 95
Dienstleistungsberufe

IT- und naturwissenschaftliche

Dienstleistungsberufe 8 o
Sicherheitsberufe 4 96
Verkehrs- und Logistikberufe 1 99
Reinigungsberufe 14 86
Vorgesetztenfunktion

ja 8 92
nein 4 96
Art der Tatigkeit

vorwiegend geistig tatig 7 93
vorwiegend korperlich tatig 1 99
etwa gleichermalen geistig 5 95

und korperlich tatig

8365<n<8616
alle Angaben in Zeilenprozent

tatsachliche Wochenarbeitszeit 10 bis 34 Stunden

tatsachliche Wochenarbeitszeit ab 35 Stunden

Klassifikation nach ISCED (vgl. Kap. 2.3, Tab. 2.2)

Klassifikation nach Berufssegmenten KldB 2010 (vgl. Kap. 2.3, Tab. 2.2)

AW N -
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Tab. 2b Arbeiten auf dem Arbeitsweg:
Stressoren und Ressourcen

Arbeiten auf dem Arbeitsweg

Arbeiten auf dem Arbeiten auf dem Arbeits-
Arbeitsweg hdaufig = weg manchmal, selten, nie

Arbeitsintensitdt und zeitliche Entgrenzung
haufig Termin- und Leistungsdruck 65 49
mehr als 2 Uberstunden pro Woche 69 46
lange Arbeitszeiten

ab 48 Stunden pro Woche & &
verkurzte Ruhezeiten

. . : 36 17
mindestens einmal im Monat
haufige Kontaktierung aus 37 1
arbeitsbezogenen Griinden
V\{ochenendarbelt 49 43
mindestens einmal pro Monat
Arbeitszeit aulRerhalb
von 7 und 19 Uhr 12 2
(Zeitliche) Handlungsspielraume
eigene Arbeit haufig selbst planen und

S 87 71
einteilen
haufig Einfluss auf Arbeitsbeginn 50 38
und -ende
haufig Einfluss auf Pausenzeitpunkt 62 55
hagflg Einfluss auf Stunden 49 44
freinehmen
hagﬂg Einfluss auf Urlaub/Tage 50 59
freinehmen
Soziale Unterstiitzung am Arbeitsplatz
haufig Geflhl Teil der Gemeinschaft

: 70 74

am Arbeitsplatz
haufig Unterstiitzung von Kollegen 71 77
haufig Unterstltzung vom 45 48

Vorgesetzten

8071sn<8613
alle Angaben in Spaltenprozent
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Tab. 2c¢c Arbeiten auf dem Arbeitsweg:
Work-Life-Balance, Erholung und Gesundheit

Arbeiten auf dem Arbeitsweg

Arbeiten auf dem Arbeiten auf dem Arbeits-
Arbeitsweg haufig weg manchmal, selten, nie
Gesundheitszustand’ gesamt 62 70
Manner 67 71
Frauen 56 68
Work-Life-Balance 2 gesamt 67 82
Méanner 68 81
Frauen 66 83
erholt vor der Arbeit gesamt 55 59
Manner 63 58
Frauen 47 59
gut abschalten kénnen gesamt 33 51
Manner 28 52
Frauen 38 49

Gesundheitsbeschwerden
Ricken-, Kreuzschmerzen  gesamt 53 47
Manner 53 46
Frauen 54 49
Schlafstérungen gesamt 45 34
Manner 37 31
Frauen 54 36
Mudigkeit, Erschopfung gesamt 64 51
Manner 54 48
Frauen 74 54
Niedergeschlagenheit gesamt 31 22
Manner 29 20
Frauen 34 25
korperliche Erschépfung gesamt 41 28
Manner 35 23
Frauen 48 34

8600<n<8616
alle Angaben in Spaltenprozent

sehr guter oder guter selbst eingeschatzter allgemeiner Gesundheitszustand

2 sehr zufrieden oder zufrieden mit der Work-Life-Balance
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Tab. 3a Wochenendpendeln:
Demografische und wirtschaftsstrukturelle Merkmale

Wochenendpendeln

Wochenendpendeln Kein Wochenendpendeln
gesamt 3 97
Lange der Arbeitszeit
Teilzeit" 2 98
Vollzeit? 4 96
Geschlecht
Manner 5 95
Frauen 1 99
Alter in Jahren
15-29 5 95
30-44 3 97
45-54 3 97
55-65 3 97
Bildung?
niedrig 6 94
mittel 3 97
hoch 4 96
Partner oder Partnerin im Haushalt
ja 3 97
nein 4 96
Kind im Haushalt
ja 2 98
nein 4 96
Wirtschaftsbereiche
Offentlicher Dienst 3 97
Industrie 3 97
Handwerk 5 95
Dienstleistungen 3 97
anderer Bereich 3 97
BetriebsgroRe
bis 49 Beschaftigte 3 97
50 bis 249 Beschaftigte 3 97

ab 250 Beschaftigte 4 96
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Wochenendpendeln (Fortsetzung)

Wochenendpendeln Kein Wochenendpendeln
Berufe 4
Land-, Forst- und Gartenbauberufe 0 100
Fertigungsberufe 5 95
Fertigungstechnische Berufe 4 96
Bau- und Ausbauberufe 6 94
Lebensmittel- und Gastgewerbeberufe 3 97
Medizinisc_he und nicht-medizinische 1 99
Gesundheitsberufe
Soziale und kulturelle 3 97

Dienstleistungsberufe
Handelsberufe 1 99
Berufe in Unternehmensfiihrung

und -organisation 8 e
U_nterne_hmensbezogene 2 08
Dienstleistungsberufe

IT- und naturwissenschaftliche

Dienstleistungsberufe 4 96
Sicherheitsberufe 10 90
Verkehrs- und Logistikberufe 4 96
Reinigungsberufe 1 99
Vorgesetztenfunktion

ja 5 95
nein 3 97
Art der Tatigkeit

vorwiegend geistig tatig 3 97
vorwiegend korperlich tatig 3 97
etwa gleichermalen geistig 4 9%

und korperlich tatig

8508<n<8766
alle Angaben in Zeilenprozent

tatsachliche Wochenarbeitszeit 10 bis 34 Stunden

tatsachliche Wochenarbeitszeit ab 35 Stunden

Klassifikation nach ISCED (vgl. Kap. 2.3, Tab. 2.2)

Klassifikation nach Berufssegmenten KldB 2010 (vgl. Kap. 2.3, Tab. 2.2)

AW N =
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Tab. 3b Wochenendpendeln:
Stressoren und Ressourcen

Wochenendpendeln

Wochenendpendeln Kein Wochenendpendeln
Arbeitsintensitdt und zeitliche Entgrenzung

haufig Termin- und Leistungsdruck 49 49
mehr als 2 Uberstunden pro Woche 51 48
lange Arbeitszeiten 27 15
ab 48 Stunden pro Woche
verkurzte Ruhezeiten

: . ; 28 18
mindestens einmal im Monat
haufige Kontaktierung aus 15 12
arbeitsbezogenen Griinden
V\{ochenendarbelt 42 43
mindestens einmal pro Monat
Arbeitszeit aulRerhalb
von 7 und 19 Uhr 22 2
(Zeitliche) Handlungsspielraume
eigene Arbeit haufig selbst planen und 75 79
einteilen
haufig Einfluss auf Arbeitsbeginn 43 39
und -ende
haufig Einfluss auf Pausenzeitpunkt 61 55
hal_Jflg Einfluss auf Stunden 48 44
freinehmen
hal_Jflg Einfluss auf Urlaub/Tage 65 58
freinehmen
Soziale Unterstiitzung am Arbeitsplatz
haufig Geflhl Teil der Gemeinschaft

: 70 74

am Arbeitsplatz
haufig Unterstiitzung von Kollegen 74 76
haufig Unterstiitzung vom 47 48

Vorgesetzten

8220<n<8763
alle Angaben in Spaltenprozent
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Tab. 3¢ Wochenendpendeln:
Work-Life-Balance, Erholung und Gesundheit

Wochenendpendeln

Wochenendpendeln Kein Wochenendpendeln
Gesundheitszustand’ gesamt 72 70
Manner 72 71
Frauen . 68
Work-Life-Balance 2 gesamt 66 81
Manner 63 81
Frauen 80 82
erholt vor der Arbeit gesamt 58 59
Manner 56 58
Frauen . 59
gut abschalten kénnen gesamt 45 50
Manner 44 51
Frauen . 49

Gesundheitsbeschwerden
Ricken-, Kreuzschmerzen  gesamt 44 48
Manner 44 46
Frauen . 50
Schlafstérungen gesamt 28 34
Manner 27 32
Frauen . 37
Mudigkeit, Erschdpfung gesamt 41 51
Méanner 40 48
Frauen . 55
Niedergeschlagenheit gesamt 26 22
Manner 26 20
Frauen 26 26
koérperliche Erschopfung gesamt 29 29
Manner 28 24
Frauen . 35

8750<n<8766
alle Angaben in Spaltenprozent, . Fallzahl zu gering

sehr guter oder guter selbst eingeschatzter allgemeiner Gesundheitszustand

2 sehr zufrieden oder zufrieden mit der Work-Life-Balance
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Tab. 4a Telearbeit:
Demografische und wirtschaftsstrukturelle Merkmale

Telearbeit

Telearbeit vereinbart
hochstens mindestens

nein ja 1 Tag 2 Tage
pro Woche pro Woche
gesamt 88 12 7 4
Lange der Arbeitszeit
Teilzeit? 92
Vollzeit? 87 13 8 5
Geschlecht
Manner 86 14 9 5
Frauen 90 10
Alter in Jahren
15-29 91 9
30-44 83 17 11 6
45-54 89 11
55-65 93 7 4 3
Bildung?
niedrig 93
mittel 93
hoch 79 21 13
Partner oder Partnerin im Haushalt
ja 87 13
nein 91
Kind im Haushalt
ja 83 17 11 6
nein 90 10 6
Wirtschaftsbereiche
Offentlicher Dienst 90 10
Industrie 87 13 10
Handwerk 97 3
Dienstleistungen 84 16 10
anderer Bereich 87 13
BetriebsgroRe
bis 49 Beschéftigte 91 9
50 bis 249 Beschaftigte 87 13

ab 250 Beschaftigte 86 14 10
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Telearbeit (Fortsetzung)

Telearbeit vereinbart
hochstens mindestens
nein ja 1 Tag 2 Tage
pro Woche pro Woche

Berufe ¢

Land-, Forst- und Gartenbauberufe 91 9

Fertigungsberufe 96 4

Fertigungstechnische Berufe 92 8 7 1
Bau- und Ausbauberufe 97 3

Lebensmittel- und Gastgewerbeberufe 98 2

Medizinisghe und nicht-medizinische 9% 4

Gesundheitsberufe

Soziale und kulturelle 85 15 5 10

Dienstleistungsberufe
Handelsberufe 86 14 8 6
Berufe in Unternehmensfihrung

und -organisation g2 19 e S
Dienstiaistingsborcto. £ 2] 13 :
e I
Sicherheitsberufe 94

Verkehrs- und Logistikberufe 97

Reinigungsberufe 100

Vorgesetztenfunktion

ja 86 14 10

nein 89 11

Art der Tatigkeit

vorwiegend geistig tatig 77 23 14 8
vorwiegend korperlich tatig 100 0

etwa gleichermalen geistig 97 3 1 1

und koérperlich tatig

8495<n<8754
alle Angaben in Zeilenprozent, Rundungsfehler mdglich, . Fallzahl zu gering

tatsachliche Wochenarbeitszeit 10 bis 34 Stunden

tatsachliche Wochenarbeitszeit ab 35 Stunden

Klassifikation nach ISCED (vgl. Kap. 2.3, Tab. 2.2)

Klassifikation nach Berufssegmenten KldB 2010 (vgl. Kap. 2.3, Tab. 2.2)

AW N -
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Tab. 4b Telearbeit:
Stressoren und Ressourcen

Telearbeit

Telearbeit vereinbart

héchstens  mindestens
nein ja 1 Tag 2 Tage
pro Woche pro Woche

Arbeitsintensitat und zeitliche Entgrenzung
haufig Termin- und Leistungsdruck 49 53 55 50
mehr als 2 Uberstunden pro Woche 46 59 61 54
lange Arbeitszeiten

ab 48 Stunden pro Woche = A a3 e
ve_rkurzte Rul'_\ezelte_zn 17 8 26 31
mindestens einmal im Monat

haufl_ge Kontaktlerung_ aus 12 14 12 19
arbeitsbezogenen Griinden

V\/_ochenenda_rbelt 44 40 34 51
mindestens einmal pro Monat

Arbeitszeit aulRerhalb o4 7

von 7 und 19 Uhr

(Zeitliche) Handlungsspielraume

eigene Arbeit haufig selbst planen und 69 93 94 92
einteilen

haufig Einfluss auf Arbeitsbeginn 35 70 75 65
und -ende

haufig Einfluss auf Pausenzeitpunkt 52 81 84 78
hayﬂg Einfluss auf Stunden 41 68 69 67
freinehmen

hayﬂg Einfluss auf Urlaub/Tage 57 69 74 62
freinehmen

Soziale Unterstiitzung am Arbeitsplatz

haufig G_efuhl Teil der Gemeinschaft 74 69 76 59
am Arbeitsplatz

haufig Unterstlutzung von Kollegen 76 77 78 75
haufig Unterstiitzung vom 47 55 58 50
Vorgesetzten

8211 £n <8750, . Fallzahl zu gering
alle Angaben in Spaltenprozent
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Tab. 4c Telearbeit:
Work-Life-Balance, Erholung und Gesundheit

Telearbeit

Telearbeit vereinbart
hochstens mindestens

nein ja 1 Tag 2 Tage
pro Woche pro Woche
Gesundheitszustand’ gesamt 68 79 81 76
Manner 69 83 84 81
Frauen 67 74 76 71
Work-Life-Balance 2 gesamt 81 82 82 82
Manner 80 81 82 81
Frauen 82 83 83 82
erholt vor der Arbeit gesamt 58 61 62 59
Manner 58 62 64 58
Frauen 59 60 58 61
gut abschalten kdnnen gesamt 51 44 44 44
Manner 52 45 43 50
Frauen 49 43 48 38

Gesundheitsbeschwerden
Ricken-, Kreuzschmerzen gesamt 49 37 34 42
Manner 48 35 33 38
Frauen 51 40 35 47
Schlafstérungen gesamt 35 30 28 33
Manner 32 26 23 31
Frauen 37 37 38 36
Mudigkeit, Erschopfung gesamt 51 49 47 52
Manner 49 42 40 47
Frauen 54 59 60 58
Niedergeschlagenheit gesamt 23 20 20 20
Manner 21 15 16 15
Frauen 26 26 27 26
korperliche Erschépfung gesamt 29 30 30 31
Manner 24 25 25 26
Frauen 34 38 40 37

8737<n<8753
alle Angaben in Spaltenprozent, . Fallzahl zu gering

sehr guter oder guter selbst eingeschatzter allgemeiner Gesundheitszustand

2 sehr zufrieden oder zufrieden mit der Work-Life-Balance
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Tab. 5a Telearbeit bei Beschaftigten mit geistigen Blrotatigkeiten:
Demografische und wirtschaftsstrukturelle Merkmale

Telearbeit

(nur fur Beschaftigte mit geistigen Biirotatigkeiten)

Telearbeit vereinbart

hdchstens
nein ja 1 Tag
pro Woche
gesamt 76 24 16
Liénge der Arbeitszeit
Teilzeit? 83 17 10
Vollzeit? 75 25 17
Geschlecht
Manner 69 31 22
Frauen 83 17 10
Alter in Jahren
15-29 82 18
30-44 70 30 21
45-54 76 24 17
55-65 85 15 9
Bildung?
niedrig
mittel 83 17 10
hoch 72 28 20
Partner oder Partnerin im Haushalt
ja 76 24 17
nein 78 22 15
Kind im Haushalt
ja 70 30 21
nein 80 20 13
Wirtschaftsbereiche
Offentlicher Dienst 84 16 10
Industrie 75 25 19
Handwerk 89 11
Dienstleistungen 70 30 21
anderer Bereich 76 24 14
BetriebsgroRe
bis 49 Beschaftigte 76 24 15
50 bis 249 Beschaftigte 77 23 15

ab 250 Beschaftigte 76 24 18

mindestens
2 Tage
pro Woche

7
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Telearbeit

(nur fur Beschaftigte mit geistigen Biirotatigkeiten, Fortsetzung)

Telearbeit vereinbart

héchstens
nein ja 1 Tag
pro Woche
Berufe *
Land-, Forst- und Gartenbauberufe
Fertigungsberufe
Fertigungstechnische Berufe 80 20 17
Bau- und Ausbauberufe 87 13
Lebensmittel- und Gastgewerbeberufe
Medizinische und nicht-medizinische 91 9
Gesundheitsberufe
Sedle Kol moom
Handelsberufe 75 25
R 0w
T O R
e © s
Sicherheitsberufe 84 16
Verkehrs- und Logistikberufe 82 18
Reinigungsberufe
Vorgesetztenfunktion
ja 71 29 20
nein 79 21 14
Art der Tatigkeit
vorwiegend geistig tatig 76 24 16
vorwiegend korperlich tatig -5 -5 -5
etwa gleichermalien geistig . . .

und kdorperlich tatig

3260<n<3307
alle Angaben in Zeilenprozent, Rundungsfehler mdglich, . Fallzahl zu gering

a A W N -

tatsachliche Wochenarbeitszeit 10 bis 34 Stunden

tatsachliche Wochenarbeitszeit ab 35 Stunden

Klassifikation nach ISCED (vgl. Kap. 2.3, Tab. 2.2)

Klassifikation nach Berufssegmenten KidB 2010 (vgl. Kap. 2.3, Tab. 2.2)

Fur die Analysen wurden nur Beschaftigte mit vorwiegend geistigen Tatigkeiten bericksichtigt.

mindestens
2 Tage
pro Woche

14

16



188

Tab. 5b Telearbeit bei Beschaftigten mit geistigen Blrotatigkeiten:
Stressoren und Ressourcen

Telearbeit

Telearbeit vereinbart

hdchstens  mindestens
nein ja 1 Tag 2 Tage
pro Woche pro Woche

Arbeitsintensitdt und zeitliche Entgrenzung
haufig Termin- und Leistungsdruck 52 53 55 50
mehr als 2 Uberstunden pro Woche 44 59 60 57
lange Arbeitszeiten

ab 48 Stunden pro Woche € e ee L
ve_rkurzte Rul’_mezeltgn 10 23 23 26
mindestens einmal im Monat

haufige Kontaktierung aus

arbeitsbezogenen Griinden 7 12 T 19
V\/_ochenendarbelt 17 36 33 44
mindestens einmal pro Monat

Arbeitszeit auerhalb

von 7 und 19 Uhr g 4 4 2
(Zeitliche) Handlungsspielraume

eigene Arbeit haufig selbst planen und 83 96 97 94
einteilen

haufig Einfluss auf Arbeitsbeginn 61 77 78 75
und -ende

haufig Einfluss auf Pausenzeitpunkt 72 86 85 87
hayflg Einfluss auf Stunden 61 72 71 75
freinehmen

hayflg Einfluss auf Urlaub/Tage 66 75 76 72
freinehmen

Soziale Unterstiitzung am Arbeitsplatz

haufig G_efuhl Teil der Gemeinschaft 77 72 79 56
am Arbeitsplatz

haufig Unterstitzung von Kollegen 76 77 78 75
haufig Unterstlitzung vom 49 56 58 51

Vorgesetzten

3234=<n=<3307
alle Angaben in Spaltenprozent
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Tab. 5¢ Telearbeit bei Beschaftigten mit geistigen Blrotatigkeiten:
Work-Life-Balance, Erholung und Gesundheit

Telearbeit

Telearbeit vereinbart
hochstens mindestens

nein ja 1 Tag 2 Tage pro
pro Woche Woche
Gesundheitszustand’ gesamt 76 81 82 78
Manner 79 84 85 82
Frauen 74 75 76 73
Work-Life-Balance 2 gesamt 85 83 83 82
Manner 85 82 82 81
Frauen 86 85 85 84
erholt vor der Arbeit gesamt 62 60 60 59
Manner 62 60 61 58
Frauen 62 59 57 62
gut abschalten kdnnen gesamt 52 45 43 52
Manner 52 44 40 54
Frauen 53 48 48 49

Gesundheitsbeschwerden
Ricken-, Kreuzschmerzen gesamt 39 34 31 41
Manner 35 31 30 34
Frauen 42 39 35 49
Schlafstérungen gesamt 32 30 29 31
Manner 28 27 25 32
Frauen 34 34 36 31
Mudigkeit, Erschopfung gesamt 52 48 47 50
Manner 49 42 41 46
Frauen 55 57 59 56
Niedergeschlagenheit gesamt 20 19 19 17
Manner 18 15 17 11
Frauen 22 25 25 26
korperliche Erschoépfung gesamt 30 30 30 29
Manner 25 25 26 24
Frauen 34 36 39 34

3300<n<3307
alle Angaben in Spaltenprozent

sehr guter oder guter selbst eingeschéatzter allgemeiner Gesundheitszustand
2 sehr zufrieden oder zufrieden mit der Work-Life-Balance
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Tab. 6a Vereinbarte Telearbeit und Arbeit von zuhause:
Demografische und wirtschaftsstrukturelle Merkmale

Vereinbarte Telearbeit und Arbeit von zuhause

TeIe:fl:::ie: Tele_arbeit TeleaKlijrelﬁ Tele_arbeit
vereinbart vereinbart vereinbart vereinbart
... und keine Arbeit von ... und haufig, manchmal,
zuhause (zusatzlich) selten Arbeit von zuhause
gesamt 57 5 31 7
Lénge der Arbeitszeit
Teilzeit! 62 4 30
Vollzeit? 55 5 32
Geschlecht
Manner 57 5 30
Frauen 58 4 33
Alter in Jahren
15-29 65 . 26
30-44 50 6 33 10
45-54 57 4 32
55-65 62 3 31
Bildung?
niedrig 80
mittel 70 2 23
hoch 35 8 45 12
Partner oder Partnerin im Haushalt
ja 53 5 33
nein 64 4 27
Kind im Haushalt
ja 50 6 33 11
nein 61 4 30 5
Wirtschaftsbereiche
Offentlicher Dienst 49 4 41
Industrie 63 6 24
Handwerk 70 . 27
Dienstleistungen 56 6 29 10
anderer Bereich 50 3 37 10
BetriebsgroRe
bis 49 Beschaftigte 57 4 34
50 bis 249 Beschaftigte 55 4 33

ab 250 Beschaftigte 58 6 27
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Vereinbarte Telearbeit und Arbeit von zuhause (Fortsetzung)

Keine . Keine .
Telearbeit Tele_arbelt Telearbeit Tele_arbelt
. vereinbart . vereinbart
vereinbart vereinbart
... und keine Arbeit von ... und haufig, manchmal,
zuhause (zusatzlich) selten Arbeit von zuhause
Berufe 4
Land-, Forst- und Gartenbauberufe 50
Fertigungsberufe 82 . 14
Fertigungstechnische Berufe 64 3 27 5
Bau- und Ausbauberufe 62 . 35
Lebensmittel- und Gastgewerbeberufe 78 . 20

Medizinische und nicht-medizinische
Gesundheitsberufe

Soziale und kulturelle
Dienstleistungsberufe

Handelsberufe 66 3 20 10

59 . 37

16 5 69 10

Berufe in Unternehmensfihrung

und -organisation e £ &2 i
Diensliattingsbornts 52 10 21 1
T ®  w w2
Sicherheitsberufe 59 . 34

Verkehrs- und Logistikberufe 75 . 21
Reinigungsberufe 91

Vorgesetztenfunktion

ja 43 5 43 10
nein 63 5 26

Art der Tatigkeit

vorwiegend geistig tatig 42 9 35 13
vorwiegend korperlich tatig 84 . 16

etwa gleichermalen geistig 67 1 30 5

und kdorperlich tatig

8481<n<8739
alle Angaben in Zeilenprozent, Rundungsfehler mdglich, . Fallzahl zu gering

tatsachliche Wochenarbeitszeit 10 bis 34 Stunden

tatsachliche Wochenarbeitszeit ab 35 Stunden

Klassifikation nach ISCED (vgl. Kap. 2.3, Tab. 2.2)

Klassifikation nach Berufssegmenten KidB 2010 (vgl. Kap. 2.3, Tab. 2.2)

2w N =
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Tab. 6 b Vereinbarte Telearbeit und Arbeit von zuhause:
Stressoren und Ressourcen

Telearbeit

Keln_e Telearbeit Keln_e Telearbeit
Telearbeit . Telearbeit .
. vereinbart . vereinbart
vereinbart vereinbart
... und keine Arbeit von ... und haufig, manchmal,

zuhause (zusatzlich) selten Arbeit von zuhause
Arbeitsintensitidt und zeitliche Entgrenzung

haufig Termin- und Leistungsdruck 46 48 54 55
mehr als 2 Uberstunden pro Woche 40 48 57 65
lange Arbeitszeiten

ab 48 Stunden pro Woche it i 2l 5
vgrkurzte Ruhezelte_zn 14 19 23 33
mindestens einmal im Monat

haufige Kontaktierung aus

arbeitsbezogenen Griinden 8 7 18 =
V\l_ochenendarbelt 44 31 42 46
mindestens einmal pro Monat

Arbeitszeit aulRerhalb

von 7 und 19 Uhr 2 Y i3 2
(Zeitliche) Handlungsspielraume

eigene Arbeit haufig selbst planen und 63 92 81 94
einteilen

haufig Einfluss auf Arbeitsbeginn 32 76 40 67
und -ende

haufig Einfluss auf Pausenzeitpunkt 50 86 55 79
hayﬂg Einfluss auf Stunden 39 71 45 66
freinehmen

hayﬂg Einfluss auf Urlaub/Tage 58 73 54 66
freinehmen

Soziale Unterstiitzung am Arbeitsplatz

haufig G_efuhl Teil der Gemeinschaft 73 71 75 68
am Arbeitsplatz

haufig Unterstlitzung von Kollegen 77 80 74 75
haufig Unterstiitzung vom 49 59 44 52
Vorgesetzten

8198<n<8736
alle Angaben in Spaltenprozent
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Tab. 6 ¢c Vereinbarte Telearbeit und Arbeit von zuhause:
Work-Life-Balance, Erholung und Gesundheit

Vereinbarte Telearbeit und Arbeit von zuhause

TeIe:ret:re]ﬁ Tele_arbeit TeIe:re;:i(: Tele_arbeit
vereinbart vereinbart vereinbart vereinbart
... und keine Arbeit von ... und haufig, manchmal,
zuhause (zusatzlich) selten Arbeit von zuhause
Gesundheitszustand gesamt 69 79 68 80
Manner 69 82 70 84
Frauen 68 74 65 73
Work-Life-Balance 2 gesamt 83 82 77 82
Manner 81 78 77 84
Frauen 86 90 76 79
erholt vor der Arbeit gesamt 59 65 57 58
Manner 58 60 58 62
Frauen 60 72 57 52
gut abschalten kénnen gesamt 57 54 38 38
Manner 59 55 39 39
Frauen 56 53 38 37

Gesundheitsbeschwerden
Ricken-, Kreuzschmerzen gesamt 51 35 46 38
Manner 50 34 44 35
Frauen 52 36 49 42
Schlafstérungen gesamt 33 28 38 32
Manner 31 26 35 26
Frauen 35 32 41 41
Mudigkeit, Erschépfung gesamt 49 44 55 51
Manner 48 40 50 44
Frauen 51 52 61 63
Niedergeschlagenheit gesamt 24 16 21 22
Manner 22 11 19 19
Frauen 27 24 24 28
korperliche Erschopfung gesamt 27 25 33 34
Manner 23 20 26 29
Frauen 31 34 40 41

8723<n<8739
alle Angaben in Spaltenprozent

sehr guter oder guter selbst eingeschatzter allgemeiner Gesundheitszustand

2 sehr zufrieden oder zufrieden mit der Work-Life-Balance
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Tab. 7a Vereinbarte Telearbeit und Arbeit von zuhause bei Beschaftigten mit geistigen
Burotatigkeiten: Demografische und wirtschaftsstrukturelle Merkmale

Vereinbarte Telearbeit und Arbeit von zuhause

(nur fur Beschaftigte mit geistigen Biirotatigkeiten)

TeIe:fl:::ie: Tele_arbeit TeleaKlijrelﬁ Tele_arbeit
vereinbart vereinbart vereinbart vereinbart
... und keine Arbeit von ... und haufig, manchmal,
zuhause (zusatzlich) selten Arbeit von zuhause
gesamt 43 10 34 13
Lénge der Arbeitszeit
Teilzeit! 53 9 30
Vollzeit? 40 10 35 15
Geschlecht
Manner 33 13 37 18
Frauen 52 7 31 10
Alter in Jahren
15-29 54 . 28
30-44 36 13 34 17
45-54 43 8 34 15
55-65 48 7 37 8
Bildung?
niedrig
mittel 59 7 24 10
hoch 31 11 41 16
Partner oder Partnerin im Haushalt
ja 41 10 35 14
nein 47 10 31 12
Kind im Haushalt
ja 38 11 32 19
nein 46 9 35 10
Wirtschaftsbereiche
Offentlicher Dienst 49 7 35
Industrie 36 12 39 13
Handwerk 62
Dienstleistungen 40 13 30 17
anderer Bereich 40 6 36 18
BetriebsgroRe
bis 49 Beschaftigte 45 10 31 14
50 bis 249 Beschaftigte 41 8 36 14

ab 250 Beschaftigte 42 11 34 13
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Vereinbarte Telearbeit und Arbeit von zuhause

(nur fur Beschaftigte mit geistigen Biirotatigkeiten, Fortsetzung)

Keln_e Telearbeit Keln_e Telearbeit
Telearbeit . Telearbeit .
. vereinbart . vereinbart
vereinbart vereinbart
... und keine Arbeit von ... und haufig, manchmal,

zuhause (zusatzlich) selten Arbeit von zuhause
Berufe *

Land-, Forst- und Gartenbauberufe

Fertigungsberufe

Fertigungstechnische Berufe 45 8 36 11
Bau- und Ausbauberufe . . 35

Lebensmittel- und Gastgewerbeberufe 51 12 25 12
gﬂ::;zr:gﬁgir;:bgrr\gf:cht medizinische 53 3 38 6
Soziale und kulturelle 64 18

Dienstleistungsberufe
Handelsberufe 47 . 28
Berufe in Unternehmensfihrung

und -organisation = 7 S 19
Dienstiatsingsbornte 51 10 28 I
T s ®m w o=
Sicherheitsberufe

Verkehrs- und Logistikberufe

Reinigungsberufe

Vorgesetztenfunktion

ja 28 10 44 19
nein 50 10 29 11
Art der Tatigkeit

vorwiegend geistig tatig 43 10 34 13
vorwiegend korperlich tatig -5 -5 -3 -5
etwa gleichermalen geistig g c : c

und korperlich tatig

3251=<n<3298
alle Angaben in Zeilenprozent, Rundungsfehler méglich, . Fallzahl zu gering

tatsachliche Wochenarbeitszeit 10 bis 34 Stunden

tatsachliche Wochenarbeitszeit ab 35 Stunden

Klassifikation nach ISCED (vgl. Kap. 2.3, Tab. 2.2)

Klassifikation nach Berufssegmenten KldB 2010 (vgl. Kap. 2.3, Tab. 2.2)

Fir die Analysen wurden nur Beschaftigte mit vorwiegend geistigen Tatigkeiten bericksichtigt.

a b W N -
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Tab. 7b Vereinbarte Telearbeit und Arbeit von zuhause bei Beschaftigten mit geistigen
Burotatigkeiten: Stressoren und Ressourcen

Vereinbarte Telearbeit und Arbeit von zuhause

(nur fur Beschaftigte mit geistigen Biirotatigkeiten)

Keln_e Telearbeit Keln_e Telearbeit
Telearbeit . Telearbeit .
. vereinbart . vereinbart
vereinbart vereinbart
... und keine Arbeit von ... und haufig, manchmal,

zuhause (zusatzlich) selten Arbeit von zuhause
Arbeitsintensitidt und zeitliche Entgrenzung

haufig Termin- und Leistungsdruck 47 50 60 55
mehr als 2 Uberstunden pro Woche 32 51 58 65
lange Arbeitszeiten

ab 48 Stunden pro Woche . 18 1% ol
vgrkurzte Rur_\ezelte_:n 6 15 16 29
mindestens einmal im Monat

haufige Kontaktierung aus 12 18
arbeitsbezogenen Griinden

V\/_ochenendarben 1 27 26 42
mindestens einmal pro Monat

Arbeitszeit aulRerhalb 7 6

von 7 und 19 Uhr

(Zeitliche) Handlungsspielraume

eigene Arbeit haufig selbst planen und 79 9% 88 9%
einteilen

haufig Einfluss auf Arbeitsbeginn 60 83 62 73
und -ende

haufig Einfluss auf Pausenzeitpunkt 71 89 73 83
hayﬂg Einfluss auf Stunden 60 73 61 71
freinehmen

hayﬂg Einfluss auf Urlaub/Tage 68 78 65 72
freinehmen

Soziale Unterstiitzung am Arbeitsplatz

haufig G_efuhl Teil der Gemeinschaft 79 72 75 71
am Arbeitsplatz

haufig Unterstlitzung von Kollegen 78 80 72 75
haufig Unterstiitzung vom 55 60 42 52

Vorgesetzten

3225=<n<3297
alle Angaben in Spaltenprozent, . Fallzahl zu gering
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Tab. 7c¢c Vereinbarte Telearbeit und Arbeit von zuhause bei Beschaftigten mit geistigen
Burotatigkeiten: Work-Life-Balance, Erholung und Gesundheit

Vereinbarte Telearbeit und Arbeit von zuhause

TeIe:ret:re]ﬁ Tele_arbeit TeIe:re;:i(: Tele_arbeit
vereinbart vereinbart vereinbart vereinbart
... und keine Arbeit von ... und haufig, manchmal,
zuhause (zusatzlich) selten Arbeit von zuhause
Gesundheitszustand’ gesamt 77 79 74 82
Manner 79 81 78 87
Frauen 76 76 70 74
Work-Life-Balance 2 gesamt 90 83 80 83
Manner 87 77 82 85
Frauen 91 94 77 78
erholt vor der Arbeit gesamt 63 66 60 56
Manner 63 63 61 59
Frauen 64 71 58 50
gut abschalten kénnen gesamt 62 56 39 38
Manner 63 55 41 36
Frauen 62 59 37 41

Gesundheitsbeschwerden
Ricken-, Kreuzschmerzen gesamt 39 32 39 36
Manner 36 32 35 30
Frauen 41 33 43 44
Schlafstérungen gesamt 28 27 36 32
Manner 24 25 31 28
Frauen 30 30 42 38
Mudigkeit, Erschépfung gesamt 48 45 57 50
Manner 45 41 52 43
Frauen 50 50 62 62
Niedergeschlagenheit gesamt 20 14 21 22
Manner 18 11 19 18
Frauen 21 20 23 29
korperliche Erschopfung gesamt 27 26 34 32
Manner 22 23 27 27
Frauen 29 30 42 41

3291<n<3298
alle Angaben in Spaltenprozent

sehr guter oder guter selbst eingeschatzter allgemeiner Gesundheitszustand

2 sehr zufrieden oder zufrieden mit der Work-Life-Balance
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Tab. 8a Haufigkeit Dienstreisen:
Demografische und wirtschaftsstrukturelle Merkmale

Haufigkeit Dienstreisen

Dienstreisen

héchstens mindestens
nein ja einmal zweimal pro
pro Monat Monat
gesamt 64 36 26 10
Liénge der Arbeitszeit
Teilzeit! 79 21 18
Vollzeit? 59 41 29 12
Geschlecht
Manner 58 42 28 14
Frauen 71 29 24 5
Alter in Jahren
15-29 69 31 23 8
30-44 58 42 30 12
45-54 65 35 26 10
55-65 69 31 22 9
Bildung?
niedrig 91 9
mittel 77 23 18
hoch 41 59 41 18
Partner oder Partnerin im Haushalt
ja 60 40 29 11
nein 72 28 21 7
Kind im Haushalt
ja 61 39 29 11
nein 66 34 25 9
Wirtschaftsbereiche
Offentlicher Dienst 55 45 35 10
Industrie 58 42 30 12
Handwerk 85 15 11 4
Dienstleistungen 67 33 22 11
anderer Bereich 67 33 24 9
BetriebsgroRe
bis 49 Beschaftigte 73 27 20 7
50 bis 249 Beschaftigte 61 39 28 11

ab 250 Beschéftigte 56 44 32 12
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Haufigkeit Dienstreisen (Fortsetzung)

Dienstreisen

héchstens mindestens
nein ja einmal zweimal pro
pro Monat Monat
Berufe *
Land-, Forst- und Gartenbauberufe 74 26
Fertigungsberufe 82 18 13 6
Fertigungstechnische Berufe 58 42 32 11
Bau- und Ausbauberufe 77 23 17 6
Lebensmittel- und Gastgewerbeberufe 90 10
g/l:g:jzr:gﬁ;rtlsebz?gfglcht medizinische 77 23 21 5
Soziale und kulturelle 52 48 38 1

Dienstleistungsberufe
Handelsberufe 65 35 23 12
Berufe in Unternehmensfiihrung

und -organisation 2 & 2 18
Dienstiistingsborcto 50 50 3 14
D w w s o
Sicherheitsberufe 44 56 39 16
Verkehrs- und Logistikberufe 82 18 12 5
Reinigungsberufe 97 3

Vorgesetztenfunktion

ja 52 48 32 16
nein 69 31 23

Art der Tatigkeit

vorwiegend geistig tatig 45 55 38 17
vorwiegend koérperlich tatig 87 13

etwa gleichermalen geistig 79 21 17 4

und koérperlich tatig

8343<n=<8595
alle Angaben in Zeilenprozent, Rundungsfehler méglich, . Fallzahl zu gering

tatsachliche Wochenarbeitszeit 10 bis 34 Stunden

tatsachliche Wochenarbeitszeit ab 35 Stunden

Klassifikation nach ISCED (vgl. Kap. 2.3, Tab. 2.2)

Klassifikation nach Berufssegmenten KidB 2010 (vgl. Kap. 2.3, Tab. 2.2)

5w N =
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Tab. 8b Haufigkeit Dienstreisen:
Stressoren und Ressourcen

Haufigkeit Dienstreisen

Dienstreisen

hoéchstens mindestens
nein ja einmal zweimal pro
pro Monat Monat
Arbeitsintensitdt und zeitliche Entgrenzung
haufig Termin- und Leistungsdruck 47 53 51 59
mehr als 2 Uberstunden pro Woche 42 58 52 72
lange Arbeitszeiten
ab 48 Stunden pro Woche (2 A 18 &8
ve_rkurzte Ruhezeltgn 16 23 17 36
mindestens einmal im Monat
haufige Kontaktierung aus
arbeitsbezogenen Griinden 1 14 i i
V\/_ochenendarbe|t 47 38 37 41
mindestens einmal pro Monat
Arbeitszeit auerhalb
von 7 und 19 Uhr 22 T 12 5
(Zeitliche) Handlungsspielraume
eigene Arbeit haufig selbst planen und 65 85 83 89
einteilen
haufig Einfluss auf Arbeitsbeginn 28 57 53 66
und -ende
haufig Einfluss auf Pausenzeitpunkt 48 68 64 78
hayflg Einfluss auf Stunden 37 57 56 62
freinehmen
hayflg Einfluss auf Urlaub/Tage 55 64 62 70
freinehmen
Soziale Unterstiitzung am Arbeitsplatz
haufig G_efuhl Teil der Gemeinschaft 72 76 78 68
am Arbeitsplatz
haufig Unterstiitzung von Kollegen 77 75 76 73
haufig Unterstitzung vom 48 49 49 49
Vorgesetzten

8082<n=<8592
alle Angaben in Spaltenprozent
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Tab. 8¢ Haufigkeit Dienstreisen:
Work-Life-Balance, Erholung und Gesundheit

Haufigkeit Dienstreisen

Dienstreisen

héchstens mindestens
nein ja einmal zweimal pro
pro Monat Monat
Gesundheitszustand’ gesamt 65 77 78 77
Manner 66 79 80 78
Frauen 65 74 75 73
Work-Life-Balance 2 gesamt 81 80 81 78
Manner 80 80 80 79
Frauen 83 80 82 76
erholt vor der Arbeit gesamt 57 61 61 61
Manner 55 62 61 65
Frauen 59 59 61 49
gut abschalten kdnnen gesamt 52 45 45 45
Manner 53 47 46 48
Frauen 51 43 45 34

Gesundheitsbeschwerden
Ricken-, Kreuzschmerzen gesamt 52 39 40 38
Manner 51 39 40 37
Frauen 54 39 39 39
Schlafstérungen gesamt 35 32 32 32
Manner 32 29 30 29
Frauen 37 36 35 42
Mudigkeit, Erschépfung gesamt 52 49 50 46
Manner 50 46 47 42
Frauen 55 54 53 60
Niedergeschlagenheit gesamt 25 19 19 20
Manner 22 17 17 18
Frauen 27 22 21 25
korperliche Erschopfung gesamt 29 28 29 26
Manner 24 24 24 24
Frauen 34 36 36 35

8579<n<8595
alle Angaben in Spaltenprozent

sehr guter oder guter selbst eingeschatzter allgemeiner Gesundheitszustand
2 sehr zufrieden oder zufrieden mit der Work-Life-Balance
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Tab. 9a Haufigkeit Dienstreisen bei Beschaftigten mit geistigen Blrotatigkeiten:
Demografische und wirtschaftsstrukturelle Merkmale

Haufigkeit Dienstreisen

(nur fur Beschaftigte mit geistigen Biirotatigkeiten)

Dienstreisen

héchstens mindestens
nein ja einmal zweimal pro
pro Monat Monat
gesamt 42 58 40 18
Liénge der Arbeitszeit
Teilzeit! 68 32 28 4
Vollzeit? 35 65 43 22
Geschlecht
Manner 25 75 47 28
Frauen 58 42 33 9
Alter in Jahren
15-29 54 46 33 13
30-44 35 65 45 20
45-54 42 58 40 18
55-65 47 53 36 17
Bildung?
niedrig
mittel 61 39 30 9
hoch 28 72 48 25
Partner oder Partnerin im Haushalt
ja 40 60 41 19
nein 47 53 38 16
Kind im Haushalt
ja 40 60 43 17
nein 43 57 38 18
Wirtschaftsbereiche
Offentlicher Dienst 43 57 41 16
Industrie 28 72 51 21
Handwerk 69 31
Dienstleistungen 48 52 34 18
anderer Bereich 45 55 39 17
BetriebsgroRe
bis 49 Beschéftigte 53 47 30 17
50 bis 249 Beschaftigte 41 59 39 19

ab 250 Beschaftigte 36 64 45 18
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Haufigkeit Dienstreisen

(nur fur Beschaftigte mit geistigen Biirotatigkeiten, Fortsetzung)

Dienstreisen

héchstens
nein ja einmal
pro Monat
Berufe *
Land-, Forst- und Gartenbauberufe
Fertigungsberufe 44 56 47
Fertigungstechnische Berufe 29 71 51
Bau- und Ausbauberufe 77 23
Lebensmittel- und Gastgewerbeberufe
gzgi‘zrlgﬁg;seb:?gf:cht medizinische 59 41 32
Soziale und kulturelle 30 70 51

Dienstleistungsberufe
Handelsberufe 36 64 38
Berufe in Unternehmensfihrung

o 52 48 31
und -organisation
Upterne_hmensbezogene 49 51 37
Dienstleistungsberufe
IT- und naturwissenschaftliche 26 74 50

Dienstleistungsberufe
Sicherheitsberufe 29 71

Verkehrs- und Logistikberufe
Reinigungsberufe
Vorgesetztenfunktion

ja 26 74 46
nein 49 51 37
Art der Tatigkeit

vorwiegend geistig tatig 42 58 40
vorwiegend korperlich tatig -5 -5 —5
etwa gleichermalien geistig 5 5 s

und koérperlich tatig

3173<n<3220
alle Angaben in Zeilenprozent, Rundungsfehler mdglich, . Fallzahl zu gering

a A W N -

tatsachliche Wochenarbeitszeit 10 bis 34 Stunden

tatsachliche Wochenarbeitszeit ab 35 Stunden

Klassifikation nach ISCED (vgl. Kap. 2.3, Tab. 2.2)

Klassifikation nach Berufssegmenten KidB 2010 (vgl. Kap. 2.3, Tab. 2.2)

Fur die Analysen wurden nur Beschaftigte mit vorwiegend geistigen Tatigkeiten beriicksichtigt.

mindestens
zweimal pro
Monat

20

20
25

17
14

24

28
13
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Tab. 9b Haufigkeit Dienstreisen bei Beschaftigten mit geistigen Blrotatigkeiten:
Stressoren und Ressourcen

Haufigkeit Dienstreisen

(nur fur Beschaftigte mit geistigen Biirotatigkeiten)

Dienstreisen

héchstens mindestens
nein ja einmal zweimal pro
pro Monat Monat
Arbeitsintensitat und zeitliche Entgrenzung
haufig Termin- und Leistungsdruck 48 55 53 61
mehr als 2 Uberstunden pro Woche 33 57 52 70
lange Arbeitszeiten
ab 48 Stunden pro Woche s E (2 &
verklrzte Ruhezeiten
mindestens einmal im Monat e s LS Bs
haufige Kontaktierung aus
arbeitsbezogenen Griinden e Y . 12
V\/_ochenendal_'be|t 16 26 22 35
mindestens einmal pro Monat
Arbeitszeit auerhalb
von 7 und 19 Uhr 7 2 2 g
(Zeitliche) Handlungsspielraume
eigene Arbeit haufig selbst planen und 79 90 89 94
einteilen
haufig Einfluss auf Arbeitsbeginn 56 71 69 76
und -ende
haufig Einfluss auf Pausenzeitpunkt 68 80 78 84
hayflg Einfluss auf Stunden 56 68 67 70
freinehmen
hayflg Einfluss auf Urlaub/Tage 62 79 71 76
freinehmen
Soziale Unterstiitzung am Arbeitsplatz
haufig G_efuhl Teil der Gemeinschaft 76 75 77 71
am Arbeitsplatz
haufig Unterstiitzung von Kollegen 77 76 77 73
haufig Unterstitzung vom 52 49 49 50
Vorgesetzten

3150<n=<3220
alle Angaben in Spaltenprozent
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Haufigkeit Dienstreisen

(nur fur Beschaftigte mit geistigen Biirotatigkeiten)

Dienstreisen

héchstens mindestens
nein ja einmal zweimal pro
pro Monat Monat
Gesundheitszustand’ gesamt 74 79 80 79
Manner 77 82 83 80
Frauen 73 75 75 77
Work-Life-Balance 2 gesamt 89 82 82 80
Manner 88 82 83 81
Frauen 89 81 81 78
erholt vor der Arbeit gesamt 60 62 62 61
Manner 55 64 63 64
Frauen 62 59 61 52
gut abschalten kdnnen gesamt 56 46 47 45
Manner 54 47 47 48
Frauen 57 45 47 38

Gesundheitsbeschwerden
Ricken-, Kreuzschmerzen gesamt 42 34 34 32
Manner 38 32 34 30
Frauen 44 35 35 37
Schlafstérungen gesamt 32 30 30 30
Manner 30 27 27 26
Frauen 33 35 34 39
Mudigkeit, Erschépfung gesamt 54 48 50 45
Manner 50 45 48 41
Frauen 56 53 53 57
Niedergeschlagenheit gesamt 22 19 19 20
Manner 19 17 16 18
Frauen 23 22 22 25
korperliche Erschopfung gesamt 33 28 29 27
Manner 28 24 24 25
Frauen 35 35 35 34

3213<n<3220
alle Angaben in Spaltenprozent

sehr guter oder guter selbst eingeschatzter allgemeiner Gesundheitszustand

2 sehr zufrieden oder zufrieden mit der Work-Life-Balance
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Tab. 10a Haufigkeit Auswartstbernachtungen:
Demografische und wirtschaftsstrukturelle Merkmale

Haufigkeit Auswartsubernachtungen

Auswartsiibernachtungen

héchstens mindestens
nein ja einmal zweimal pro
pro Monat Monat
gesamt 72 28 18 10
Liénge der Arbeitszeit
Teilzeit! 86 14 11
Vollzeit? 67 33 20 13
Geschlecht
Manner 65 35 20 15
Frauen 79 21 16
Alter in Jahren
15-29 74 26 14 11
30-44 67 33 21 12
45-54 72 28 18 10
55-65 77 23 15 7
Bildung?
niedrig 93 7
mittel 81 19 11
hoch 55 45 30 15
Partner oder Partnerin im Haushalt
ja 70 30 20 11
nein 76 24 15 10
Kind im Haushalt
ja 69 31 21 10
nein 73 27 17 11
Wirtschaftsbereiche
Offentlicher Dienst 69 31 23 7
Industrie 65 35 20 15
Handwerk 83 17 11 7
Dienstleistungen 74 26 15 11
anderer Bereich 74 26 17 9
BetriebsgroRe
bis 49 Beschaftigte 79 21 14 7
50 bis 249 Beschaftigte 70 30 20 11

ab 250 Beschéftigte 65 35 22 13
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Haufigkeit Auswartsiibernachtungen (Fortsetzung)

Auswartsiibernachtungen
hochstens mindestens

nein ja einmal zweimal
pro Monat pro Monat

Berufe *
Land-, Forst- und Gartenbauberufe 82 18
Fertigungsberufe 83 17
Fertigungstechnische Berufe 65 35 23 13
Bau- und Ausbauberufe 82 18 11
Lebensmittel- und Gastgewerbeberufe 89 11
gﬂ:g;zr:glsgﬁlsebuerrlgfglcht medizinische 81 19 1 8
Soziale und kulturelle 65 35 27 8

Dienstleistungsberufe
Handelsberufe 77 23 13 10
Berufe in Unternehmensflihrung

und -organisation el & g 19
Dierstiaistingsborcto 66 3 24 10
D O 2
Sicherheitsberufe 46 54 32 22
Verkehrs- und Logistikberufe 77 23 8 15
Reinigungsberufe 98 2

Vorgesetztenfunktion

ja 64 36 22 15
nein 75 25 16

Art der Tatigkeit

vorwiegend geistig tatig 60 40 27 13
vorwiegend korperlich tatig 85 15

etwa gleichermalen geistig 81 19 10 8

und korperlich tatig

8361<n<8617
alle Angaben in Zeilenprozent, Rundungsfehler méglich, . Fallzahl zu gering

tatsachliche Wochenarbeitszeit 10 bis 34 Stunden

tatsachliche Wochenarbeitszeit ab 35 Stunden

Klassifikation nach ISCED (vgl. Kap. 2.3, Tab. 2.2)

Klassifikation nach Berufssegmenten KldB 2010 (vgl. Kap. 2.3, Tab. 2.2)

AW N =
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Tab. 10b Haufigkeit Auswartstubernachtungen:
Stressoren und Ressourcen

Haufigkeit Dienstreisen

Auswartsiibernachtungen
hochstens mindestens

nein ja einmal zweimal pro
pro Monat Monat

Arbeitsintensitat und zeitliche Entgrenzung
haufig Termin- und Leistungsdruck 48 54 52 58
mehr als 2 Uberstunden pro Woche 42 60 53 72
lange Arbeitszeiten
ab 48 Stunden pro Woche i 2 19 o
ve_rkurzte Rul')ezeltgn 15 27 19 41
mindestens einmal im Monat
haufige Kontaktierung aus
arbeitsbezogenen Griinden 1 1 14 2
V\l_ochenendarbelt 44 42 35 55
mindestens einmal pro Monat
Arbeitszeit auerhalb
von 7 und 19 Uhr 2 L L 17
(Zeitliche) Handlungsspielraume
eigene Ar_belt haufig selbst planen 68 81 82 79
und einteilen
haufig Einfluss auf Arbeitsbeginn 32 55 54 59
und -ende
haufig Einfluss auf Pausenzeitpunkt 50 68 66 72
hagflg Einfluss auf Stunden 40 55 55 55
freinehmen
hal_Jflg Einfluss auf Urlaub/Tage 56 63 61 67
freinehmen
Soziale Unterstiitzung am Arbeitsplatz
haufig G_efuhl Teil der Gemeinschaft 73 75 76 71
am Arbeitsplatz
haufig Unterstiitzung von Kollegen 76 75 76 73
haufig Unterstltzung vom 48 47 47 47

Vorgesetzten

8094<n=<8615
alle Angaben in Spaltenprozent
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Tab. 10c Haufigkeit Auswartstubernachtungen:

Work-Life-Balance, Erholung und Gesundheit

Haufigkeit Auswartsubernachtungen

Auswirtsiibernachtungen

héchstens
nein ja einmal
pro Monat
Gesundheitszustand’ gesamt 68 75 76
Manner 69 76 77
Frauen 66 74 75
Work-Life-Balance 2 gesamt 82 78 81
Manner 81 79 83
Frauen 84 77 78
erholt vor der Arbeit gesamt 58 60 58
Méanner 57 61 60
Frauen 59 57 56
gut abschalten kénnen gesamt 52 45 44
Manner 53 47 46
Frauen 51 41 40

Gesundheitsbeschwerden
Rucken-, Kreuzschmerzen gesamt 50 42 40
Manner 49 42 40
Frauen 52 43 42
Schlafstérungen gesamt 34 34 33
Manner 32 30 29
Frauen 36 41 40
Mudigkeit, Erschépfung gesamt 52 49 52
Manner 50 46 48
Frauen 54 56 56
Niedergeschlagenheit gesamt 24 19 20
Manner 21 18 18
Frauen 27 22 22
korperliche Erschopfung gesamt 29 29 30
Manner 23 25 26
Frauen 34 36 35

8604<n<8616
alle Angaben in Spaltenprozent

2

sehr guter oder guter selbst eingeschatzter allgemeiner Gesundheitszustand
sehr zufrieden oder zufrieden mit der Work-Life-Balance

mindestens
zweimal pro
Monat

73
73
74
74
74
71
61
62
59
46
47
43

45
44
46
34
32
42
45
42
55
19
17
24
27
24
40
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Tab. 11a Haufigkeit Auswartstiibernachtungen bei Beschaftigten mit geistigen
Burotatigkeiten: Demografische und wirtschaftsstrukturelle Merkmale

Haufigkeit Auswartsubernachtungen

(nur fur Beschaftigte mit geistigen Biirotatigkeiten)

Auswartsiibernachtungen

héchstens mindestens
nein ja einmal zweimal pro
pro Monat Monat
gesamt 58 42 28 14
Liénge der Arbeitszeit
Teilzeit! 80 20 18
Vollzeit? 52 48 31 17
Geschlecht
Manner 43 57 34 22
Frauen 72 28 22 6
Alter in Jahren
15-29 63 37
30-44 53 47 31 17
45-54 59 41 29 13
55-65 65 35 25 10
Bildung?
niedrig
mittel 74 26 18
hoch 46 54 36 18
Partner oder Partnerin im Haushalt
ja 57 43 29 14
nein 60 40 25 14
Kind im Haushalt
ja 58 42 30 12
nein 58 42 27 15
Wirtschaftsbereiche
Offentlicher Dienst 63 37 29 8
Industrie 42 58 36 22
Handwerk 75 25
Dienstleistungen 64 36 23 13
anderer Bereich 59 41
BetriebsgroRe
bis 49 Beschaftigte 71 29 20 9
50 bis 249 Beschaftigte 58 42 28 15

ab 250 Beschaftigte 52 48 32 16
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Haufigkeit Auswartsubernachtungen

(nur fur Beschaftigte mit geistigen Biirotatigkeiten, Fortsetzung)

Auswirtsiibernachtungen

hochstens
nein ja einmal
pro Monat
Berufe *
Land-, Forst- und Gartenbauberufe
Fertigungsberufe
Fertigungstechnische Berufe 43 57 39
Bau- und Ausbauberufe 62 38
Lebensmittel- und Gastgewerbeberufe
Medizinische und nicht-medizinische 74 26
Gesundheitsberufe
Soziale und kulturelle 47 53 39

Dienstleistungsberufe
Handelsberufe 54 46 23
Berufe in Unternehmensfiihrung

o 64 36 26
und -organisation
U_nternehmensbezogene 66 34 24
Dienstleistungsberufe
IT- und naturwissenschaftliche 40 60 33

Dienstleistungsberufe

Sicherheitsberufe

Verkehrs- und Logistikberufe 75 25
Reinigungsberufe

Vorgesetztenfunktion

ja 47 53 33
nein 63 37 26
Art der Tatigkeit

vorwiegend geistig tatig 58 42 28
vorwiegend korperlich tatig =5 -5 —5
etwa gleichermalien geistig . 5 s

und koérperlich tatig

3199<n<3245
alle Angaben in Zeilenprozent, Rundungsfehler méglich, . Fallzahl zu gering

a A W N -

tatsachliche Wochenarbeitszeit 10 bis 34 Stunden

tatsachliche Wochenarbeitszeit ab 35 Stunden

Klassifikation nach ISCED (vgl. Kap. 2.3, Tab. 2.2)

Klassifikation nach Berufssegmenten KldB 2010 (vgl. Kap. 2.3, Tab. 2.2)

Fir die Analysen wurden nur Beschaftigte mit vorwiegend geistigen Tatigkeiten beriicksichtigt.

mindestens
zweimal
pro Monat

18

14
23
1

27

20
11
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Tab. 11b Haufigkeit Auswartstibernachtungen bei Beschaftigten mit geistigen Buro-
tatigkeiten: Stressoren und Ressourcen

Haufigkeit Auswartsubernachtungen

(nur fur Beschaftigte mit geistigen Biirotatigkeiten)

Auswirtsiuibernachtungen
hochstens mindestens

nein ja einmal zweimal pro
pro Monat Monat

Arbeitsintensitat und zeitliche Entgrenzung
haufig Termin- und Leistungsdruck 48 58 55 65
mehr als 2 Uberstunden pro Woche 37 60 53 74
lange Arbeitszeiten
ab 48 Stunden pro Woche 8 2l (2 &l
verklrzte Ruhezeiten
mindestens einmal im Monat 4 22 14 s
haufige Kontaktierung aus
arbeitsbezogenen Griinden e 12 1 42
V\/_ochenenda_rbelt 17 29 29 43
mindestens einmal pro Monat
Arbeitszeit auerhalb
von 7 und 19 Uhr g 2 2 g
(Zeitliche) Handlungsspielraume
eigene Arbeit haufig selbst planen 82 91 89 93
und einteilen
haufig Einfluss auf Arbeitsbeginn 59 72 69 76
und -ende
haufig Einfluss auf Pausenzeitpunkt 70 82 81 85
hayﬂg Einfluss auf Stunden 59 69 67 73
freinehmen
hayflg Einfluss auf Urlaub/Tage 65 73 70 78
freinehmen
Soziale Unterstiitzung am Arbeitsplatz
haufig G_efuhl Teil der Gemeinschaft 77 75 76 72
am Arbeitsplatz
haufig Unterstitzung von Kollegen 76 75 76 74
haufig Unterstitzung vom 52 48 47 49
Vorgesetzten

3175<n<3245
alle Angaben in Spaltenprozent
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Tab. 11 ¢ Haufigkeit Auswartstibernachtungen bei Beschaftigten mit geistigen Buro-

tatigkeiten: Work-Life-Balance, Erholung und Gesundheit

Haufigkeit Auswartsubernachtungen

(nur fur Beschaftigte mit geistigen Biirotatigkeiten)

Auswartsiibernachtungen

héchstens
nein ja einmal
pro Monat
Gesundheitszustand’ gesamt 75 80 79
Manner 79 82 82
Frauen 72 77 76
Work-Life-Balance 2 gesamt 87 81 82
Manner 86 82 84
Frauen 88 80 80
erholt vor der Arbeit gesamt 62 60 59
Manner 60 62 62
Frauen 63 57 55
gut abschalten kénnen gesamt 56 43 43
Manner 57 44 44
Frauen 56 42 41

Gesundheitsbeschwerden
Riicken-, Kreuzschmerzen gesamt 40 34 35
Manner 35 33 34
Frauen 43 36 36
Schlafstérungen gesamt 31 32 33
Manner 27 28 28
Frauen 32 39 40
Mudigkeit, Erschopfung gesamt 53 49 52
Manner 48 46 49
Frauen 55 54 56
Niedergeschlagenheit gesamt 21 19 20
Manner 18 17 18
Frauen 23 21 23
korperliche Erschépfung gesamt 31 29 31
Manner 25 26 28
Frauen 34 36 36

3239<n=<3245
alle Angaben in Spaltenprozent

2

sehr guter oder guter selbst eingeschéatzter allgemeiner Gesundheitszustand
sehr zufrieden oder zufrieden mit der Work-Life-Balance

mindestens
zweimal pro
Monat

82
82
84
79
79
78
63
62
64
44
45
43

32
31
35
29
28
34
43
41
50
17
17
17
26
23
34
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Tab. 12a Dienstreisen und/oder Auswartsiibernachtungen:
Demografische und wirtschaftsstrukturelle Merkmale

Dienstreisen und Auswartsiibernachtungen

Keine Nur Ll
Dienstreisen/ _Nur Auswarts- relsen"und
Auswirts-  Dienst- tibernach- s
tibernachtungen reisen tungen Cle JuEte
tungen
gesamt 61 11 3 25
Liange der Arbeitszeit
Teilzeit? 78 8 1 12
Vollzeit? 56 12 4 29
Geschlecht
Manner 54 11 5 30
Frauen 69 11 2 18
Alter in Jahren
15-29 66 . . 22
30-44 55 12 3 29
45-54 61 11 4 24
55-65 66 11 3 20
Bildung?
niedrig 90
mittel 73 8 4 15
hoch 39 16 2 42
Partner oder Partnerin im Haushalt
ja 57 13 3 27
nein 68 8 3 20
Kind im Haushalt
ja 58 12 3 27
nein 63 10 3 23
Wirtschaftsbereiche
Offentlicher Dienst 53 16 2 28
Industrie 56 9 2 33
Handwerk 77 . . 9
Dienstleistungen 64 11 4 22
anderer Bereich 65 9 2 24
BetriebsgroRe
bis 49 Beschéftigte 69 11 4 17
50 bis 249 Beschaftigte 58 12 3 27

ab 250 Beschaftigte 54 11 2 32
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Dienstreisen und Auswartsiibernachtungen (Fortsetzung)

Keine Nur
Dienstreisen/ Dienst-
Auswarts- .
. reisen
tiibernachtungen
Berufe *
Land-, Forst- und Gartenbauberufe 72
Fertigungsberufe 78
Fertigungstechnische Berufe 55 10
Bau- und Ausbauberufe 72 10
Lebensmittel- und Gastgewerbeberufe 87
Medizinische und nicht-medizinische 72 10
Gesundheitsberufe
Soziale und kulturelle 49 15

Dienstleistungsberufe
Handelsberufe 65 12
Berufe in Unternehmensfiihrung

und -organisation o 1
Urlterne_hmensbezogene 50 17
Dienstleistungsberufe

IT- und naturwissenschaftliche

Dienstleistungsberufe <6 &
Sicherheitsberufe 35

Verkehrs- und Logistikberufe 72
Reinigungsberufe 96
Vorgesetztenfunktion

ja 49 15
nein 66

Art der Tatigkeit

vorwiegend geistig tatig 44 16
vorwiegend korperlich tatig 83

etwa gleichermalen geistig 74 7

und korperlich tatig

8259<n=<851
alle Angaben in Zeilenprozent, Rundungsfehler méglich, . Fallzahl zu gering

5w N =

tatsachliche Wochenarbeitszeit 10 bis 34 Stunden

tatsachliche Wochenarbeitszeit ab 35 Stunden

Klassifikation nach ISCED (vgl. Kap. 2.3, Tab. 2.2)

Klassifikation nach Berufssegmenten KidB 2010 (vgl. Kap. 2.3, Tab. 2.2)

Dienst-
Nur .
. reisen und
Auswarts- "
. Auswarts-
tibernach- a
uibernach-
tungen
tungen
32
13
5 13
3 33
1 22
2 32
1 33
1 50
45
13
33
21
1 39
5 13
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Tab. 12b Dienstreisen und/oder Auswartsiibernachtungen:
Stressoren und Ressourcen

Dienstreisen und Auswartsiibernachtungen

. Dienst-
Keine Nur .
. . Nur . reisen und
Dienstreisen/ . Auswarts- -
= Dienst- .. Auswarts-
Auswarts- . tibernach- ..
.. reisen ubernach-
tibernachtungen tungen
tungen
Arbeitsintensitdt und zeitliche Entgrenzung
haufig Termin- und Leistungsdruck 47 51 56 54
mehr als 2 Uberstunden pro Woche 41 52 59 60
lange Arbeitszeiten
ab 48 Stunden pro Woche 1Y 14 41 24
vgrkurzte Ruhezelte_n 15 15 31 26
mindestens einmal im Monat
haufige Kontaktierung aus
arbeitsbezogenen Griinden 1 ™ 2l 2
V\{ochenendarbeﬂ 46 34 60 40
mindestens einmal pro Monat
Arbeitszeit aulRerhalb
von 7 und 19 Uhr 2 T 22 1
(Zeitliche) Handlungsspielraume
eigene Ar_belt haufig selbst planen 65 84 56 85
und einteilen
haufig Einfluss auf Arbeitsbeginn 29 50 23 60
und -ende
haufig Einfluss auf Pausenzeitpunkt 48 63 50 71
ha_uflg Einfluss auf Stunden 37 55 29 58
freinehmen
ha_uflg Einfluss auf Urlaub/Tage 55 62 49 65
freinehmen
Soziale Unterstiitzung am Arbeitsplatz
haufig G_efuhl Teil der Gemeinschaft 79 78 75 74
am Arbeitsplatz
haufig Unterstiitzung von Kollegen 77 76 78 75
haufig Unterstitzung vom 48 51 43 48
Vorgesetzten

8011 <n=<8509
alle Angaben in Spaltenprozent
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Tab. 12c¢ Dienstreisen und/oder Auswartsiibernachtungen:
Work-Life-Balance, Erholung und Gesundheit

Dienstreisen und Auswartsiibernachtungen

Keine Nur Pl

Dienstreisen/ _Nur Auswarts- relsen“und
Auswirts-  DienSt i ernach.  Auswarts-
tibernachtungen reisen tungen D

tungen

Gesundheitszustand’ gesamt 66 77 57 78
Manner 67 79 52 79

Frauen 65 73 70 75

Work-Life-Balance? gesamt 82 81 68 80
Manner 81 80 74 80

Frauen 84 82 51 79

erholt vor der Arbeit gesamt 58 60 51 61
Manner 56 63 55 62

Frauen 60 58 . 59

gut abschalten kénnen gesamt 52 49 47 44
Manner 54 50 49 46

Frauen 52 47 . 40

Gesundheitsbeschwerden

Ricken-, Kreuzschmerzen gesamt 52 41 62 39
Manner 50 41 59 39

Frauen 53 41 . 39

Schlafstérungen gesamt 35 30 39 33
Manner 33 28 31 30

Frauen 37 32 . 39

Mudigkeit, Erschépfung gesamt 52 50 55 48
Manner 50 47 50 45

Frauen 55 53 . 55

Niedergeschlagenheit gesamt 25 20 24 19
Manner 22 18 23 17

Frauen 27 22 27 22

korperliche Erschopfung gesamt 29 27 30 29
Manner 24 20 25 25

Frauen 34 36 . 35

8498 <n<8510
alle Angaben in Spaltenprozent, . Fallzahl zu gering

sehr guter oder guter selbst eingeschéatzter allgemeiner Gesundheitszustand

2 sehr zufrieden oder zufrieden mit der Work-Life-Balance
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Tab. 13a Dienstreisen und/oder Auswartsiibernachtungen bei Beschaftigten mit geis-
tigen Burotatigkeiten: Demografische und wirtschaftsstrukturelle Merkmale

Dienstreisen und Auswartsiibernachtungen

(nur fur Beschaftigte mit geistigen Biirotatigkeiten)

Keine Nur Ll
Dienstreisen/ _Nur Auswarts- relsen"und
Auswirts-  Dienst- tibernach- s
tibernachtungen reisen tungen Cle JuEte
tungen
gesamt 42 17 1 41
Lange der Arbeitszeit
Teilzeit? 68 12 0 20
Vollzeit? 35 18 1 46
Geschlecht
Manner 24 19 1 56
Frauen 57 15 1 27
Alter in Jahren
15-29 51 . . 33
30-44 35 18 0 47
45-54 42 17 1 40
55-65 47 18 1 34
Bildung?
niedrig
mittel 60 14 1 24
hoch 27 19 1 53
Partner oder Partnerin im Haushalt
ja 40 18 1 42
nein 46 15 1 38
Kind im Haushalt
ja 40 19 1 41
nein 43 16 1 40
Wirtschaftsbereiche
Offentlicher Dienst 43 21 1 36
Industrie 28 14 0 58
Handwerk 60
Dienstleistungen 47 17 1 35
anderer Bereich 44 . . 41
BetriebsgroRe
bis 49 Beschéftigte 52 18 2 28
50 bis 249 Beschaftigte 40 18 1 41

ab 250 Beschaftigte 36 16 0 47
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Dienstreisen und Auswartsiibernachtungen

(nur fur Beschaftigte mit geistigen Biirotatigkeiten, Fortsetzung)

Keine Nur Nur
Dienstreisen/ Dienst- Auswarts-
Auswarts- . tibernach-
. reisen
tiibernachtungen tungen
Berufe *
Land-, Forst- und
Gartenbauberufe
Fertigungsberufe
Fertigungstechnische Berufe 29 15 0
Bau- und Ausbauberufe
Lebensmittel- und Gastgewerbeberufe
Medizinische und nicht-medizinische 57
Gesundheitsberufe
Soziale und kulturelle 8 19 1

Dienstleistungsberufe
Handelsberufe 36
Berufe in Unternehmensfiihrung

und -organisation el I 2
Dienstiafstingsborcto o 17 0
T s s 2
Sicherheitsberufe

Verkehrs- und Logistikberufe

Reinigungsberufe

Vorgesetztenfunktion

ja 25 22 1
nein 49 15 1
Art der Tatigkeit

vorwiegend geistig tatig 42 17 1
vorwiegend korperlich tatig -5 -5 -5
etwa gleichermalfien geistig . . .

und korperlich tatig

3145<n<3192
alle Angaben in Zeilenprozent, Rundungsfehler méglich, . Fallzahl zu gering

g A W N -

tatsachliche Wochenarbeitszeit 10 bis 34 Stunden

tatsachliche Wochenarbeitszeit ab 35 Stunden

Klassifikation nach ISCED (vgl. Kap. 2.3, Tab. 2.2)

Klassifikation nach Berufssegmenten KldB 2010 (vgl. Kap. 2.3, Tab. 2.2)

Far die Analysen wurden nur Beschaftigte mit vorwiegend geistigen Tatigkeiten beriicksichtigt.

Dienst-
reisen und
Auswarts-
uibernach-

tungen

57

52
45
35

33

59

52
36
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Tab. 13b Dienstreisen und/oder Auswartsibernachtungen bei Beschaftigten mit
geistigen Burotatigkeiten: Stressoren und Ressourcen

Dienstreisen und Auswartsiibernachtungen

(nur fur Beschaftigte mit geistigen Biirotatigkeiten)

Keine Nur
Dienstreisen/ Dienst-
Auswarts- .
.. reisen
tibernachtungen

Arbeitsintensitdt und zeitliche Entgrenzung
haufig Termin- und Leistungsdruck 48 50
mehr als 2 Uberstunden pro Woche 33 49
lange Arbeitszeiten 4 9
ab 48 Stunden pro Woche
verkurzte Ruhezeiten 5 12
mindestens einmal im Monat
haufige Kontaktierung aus 6 7
arbeitsbezogenen Griinden
Wochenendarbeit

: . 15 20
mindestens einmal pro Monat
Arbeitszeit aulRerhalb 7 6
von 7 und 19 Uhr
(Zeitliche) Handlungsspielraume
eigene Arbeit haufig selbst planen
und einteilen e e
haufig Einfluss auf Arbeitsbeginn 56 66
und -ende
haufig Einfluss auf Pausenzeitpunkt 68 75
ha_uflg Einfluss auf Stunden 56 65
freinehmen
ha_uflg Einfluss auf Urlaub/Tage 62 70
freinehmen
Soziale Unterstiitzung am Arbeitsplatz
haufig Gefuhl Teil der Gemeinschaft

. 76 77

am Arbeitsplatz
haufig Unterstiitzung von Kollegen 76 76
haufig Unterstiitzung vom 53 50

Vorgesetzten

3123<n=<3192
alle Angaben in Spaltenprozent, . Fallzahl zu gering

Dienst-
reisen und
Auswarts-
uibernach-

tungen

Nur
Auswarts-
tibernach-

tungen

58
60

22
22
11

28

91

72
82
69

73

75
75

48
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Tab. 13¢ Dienstreisen und/oder Auswartstibernachtungen bei Beschaftigten mit
geistigen Burotatigkeiten: Work-Life-Balance, Erholung und Gesundheit

Dienstreisen und Auswartsiibernachtungen

(nur fur Beschaftigte mit geistigen Biirotatigkeiten)

. P_(eine Nur

Dlenstrelfen/ Dienst-
Auswarts- -

tibernachtungen reisen

Gesundheitszustand’ gesamt 74 77
Manner 77 81

Frauen 73 72

Work-Life-Balance? gesamt 89 81
Manner 88 82

Frauen 90 80

erholt vor der Arbeit gesamt 61 64
Manner 55 67

Frauen 63 61

gut abschalten kénnen gesamt 57 54
Manner 55 58

Frauen 57 50

Gesundheitsbeschwerden

Ricken-, Kreuzschmerzen gesamt 42 36
Manner 38 33

Frauen 44 40

Schlafstérungen gesamt 32 27
Manner 30 24

Frauen 32 31

Mudigkeit, Erschépfung gesamt 54 50
Manner 50 46

Frauen 55 54

Niedergeschlagenheit gesamt 22 20
Manner 19 17

Frauen 23 23

korperliche Erschépfung gesamt 32 27
Manner 27 21

Frauen 34 35

3185<n=<3192
alle Angaben in Spaltenprozent, . Fallzahl zu gering

sehr guter oder guter selbst eingeschéatzter allgemeiner Gesundheitszustand

2 sehr zufrieden oder zufrieden mit der Work-Life-Balance

Dienst-
reisen und
Auswarts-
uibernach-

tungen

80
82
77
82
82
81
61
63
58
43
44
42

Nur
Auswarts-
tibernach-

tungen

33
32
33
31
28
38
48
45
54
19
17
22
29
25
35
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Tab. 14a Anteile wechselnder und mobiler Arbeitsorte:
Demografische und wirtschaftsstrukturelle Merkmale

Anteile wechselnder und mobiler Arbeitsorte

Arbeitsort hauptsachlich fest Arbeitsort
ohne mit hauptséchlich
mobile Anteile ' mobilen Anteilen wechselnd/mobil
gesamt 50 25 25
Liénge der Arbeitszeit
Teilzeit? 59 25 16
Vollzeit? 47 25 27
Geschlecht
Manner 41 25 34
Frauen 60 26 14
Alter in Jahren
15-29 50 23 27
30-44 48 26 25
45-54 49 26 24
55-65 51 25 24
Bildung*
niedrig 50
mittel 50 23 27
hoch 50 29 21
Partner oder Partnerin im Haushalt
ja 49 26 25
nein 51 25 25
Kind im Haushalt
ja 49 27 24
nein 50 25 25
Wirtschaftsbereiche
Offentlicher Dienst 53 26 21
Industrie 55 30 15
Handwerk 35 17 48
Dienstleistungen 48 25 26
anderer Bereich 51 23 26
BetriebsgroRe
bis 49 Beschaftigte 45 22 32
50 bis 249 Beschaftigte 52 24 24

ab 250 Beschaftigte 53 29 18
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Anteile wechselnder und mobiler Arbeitsorte (Fortsetzung)

Arbeitsort hauptséchlich fest

; Arbeitsort
ohne mit hauptsichlich
mobile mobilen wechselnd/mobil
Anteile Anteilen
Berufe 5
Land-, Forst- und 66
Gartenbauberufe
Fertigungsberufe 55 28 17
Fertigungstechnische Berufe 51 29 20
Bau- und Ausbauberufe 17 10 74
Lebensmittel- und Gastgewerbeberufe 64 27 10
Medizinische und nicht-medizinische
Gesundheitsberufe = =3 e
Soziale und kulturelle 50 26 23

Dienstleistungsberufe
Handelsberufe 57 24 19
Berufe in Unternehmensfiihrung

und -organisation 4L Ee 1
Dienstiistungsbercto. % = 9
e i 36 s
Sicherheitsberufe 39 23 38
Verkehrs- und Logistikberufe 28 15 56
Reinigungsberufe

Vorgesetztenfunktion

ja 46 27 27
nein 51 25 24
Art der Tatigkeit

vorwiegend geistig tatig 55 31 14
vorwiegend korperlich tatig 44 14 42
etwa gleichermalen geistig 45 29 33

und koérperlich tatig

8253<n=<8489
alle Angaben in Zeilenprozent, Rundungsfehler méglich, . Fallzahl zu gering

entsprechend der Klassifikation von mobilen Arbeitsorten (vgl. Kap. 2.3, Tab. 2.1)
tatsachliche Wochenarbeitszeit 10 bis 34 Stunden

tatsachliche Wochenarbeitszeit ab 35 Stunden

Klassifikation nach ISCED (vgl. Kap. 2.3, Tab. 2.2)

Klassifikation nach Berufssegmenten KldB 2010 (vgl. Kap. 2.3, Tab. 2.2)

a B W N =
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Tab. 14b Anteile wechselnder und mobiler Arbeitsorte:
Stressoren und Ressourcen

Anteile wechselnder und mobiler Arbeitsorte

Arbeitsort hauptséchlich fest

- Arbeitsort
ohne mit hauptsichlich
mobile mobilen  wechselnd/mobil
Anteile’ Anteilen!
Arbeitsintensitat und zeitliche Entgrenzung
haufig Termin- und Leistungsdruck 49 50 49
mehr als 2 Uberstunden pro Woche 42 50 56
lange Arbeitszeiten
ab 48 Stunden pro Woche 9 19 2
ve_rkurzte Rul'_\ezeltgn 13 17 30
mindestens einmal im Monat
haufige Kontaktierung aus
arbeitsbezogenen Griinden Y 12 L
V\/_ochenenda_rbelt 38 41 52
mindestens einmal pro Monat
Arbeitszeit aulRerhalb
von 7 und 19 Uhr 22 e 24
(Zeitliche) Handlungsspielraume
eigene Ar_belt haufig selbst planen 79 76 69
und einteilen
haufig Einfluss auf Arbeitsbeginn 37 46 36
und -ende
haufig Einfluss auf Pausenzeitpunkt 54 57 58
hayflg Einfluss auf Stunden 44 50 41
freinehmen
hayflg Einfluss auf Urlaub/Tage 59 63 54
freinehmen
Soziale Unterstiitzung am Arbeitsplatz
haufig G_efuhl Teil der Gemeinschaft 75 76 69
am Arbeitsplatz
haufig Unterstitzung von Kollegen 75 77 76
haufig Unterstitzung vom 47 48 51
Vorgesetzten

7973<n<8495
alle Angaben in Spaltenprozent

" entsprechend der Klassifikation von mobilen Arbeitsorten (vgl. Kap. 2.3, Tab. 2.1)
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Tab. 14 ¢ Anteile wechselnder und mobiler Arbeitsorte:
Work-Life-Balance, Erholung und Gesundheit

Anteile wechselnder und mobiler Arbeitsorte

Arbeitsort hauptsachlich fest

Arbeitsort

ohne mit hauptsichlich

mobile mobilen wechselnd/mobil

Anteile Anteilen

Gesundheitszustand? gesamt 70 74 66
Manner 72 76 67

Frauen 68 71 61

Work-Life-Balance? gesamt 82 82 78
Manner 81 82 77

Frauen 83 83 78

erholt vor der Arbeit gesamt 58 58 59
Manner 58 55 60

Frauen 59 61 57

gut abschalten kénnen gesamt 53 49 47
Manner 56 51 46

Frauen 50 47 48

Gesundheitsbeschwerden

Ricken-, Kreuzschmerzen gesamt 46 44 54
Manner 43 38 54

Frauen 48 50 54

Schlafstérungen gesamt 35 34 31
Manner 34 30 28

Frauen 36 38 38

Mudigkeit, Erschépfung gesamt 53 51 47
Manner 50 49 44

Frauen 55 55 53

Niedergeschlagenheit gesamt 22 24 22
Manner 18 22 21

Frauen 25 27 26

korperliche Erschépfung gesamt 30 30 25
Manner 23 27 23

Frauen 36 34 32

8472<n<8488
alle Angaben in Spaltenprozent

" entsprechend der Klassifikation von mobilen Arbeitsorten (vgl. Kap. 2.3, Tab. 2.1)

sehr guter oder guter selbst eingeschéatzter allgemeiner Gesundheitszustand
3 sehr zufrieden oder zufrieden mit der Work-Life-Balance
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Tab. 15a Wechselnde und mobile Arbeitsorte:
Demografische und wirtschaftsstrukturelle Merkmale

Wechselnde und mobile Arbeitsorte

Inner-
Haupt-  Wochen-/ e?::el:' Taglich Nic:r: Arb::;fz'
sach- monats- mehrere .
lich weise Woche Einsatz- bestimmte sell:fst
fest wechselnd T L orte eI 'S.t
Einsatz- gebunden mobil
orte
gesamt 75 3 6 8 3 5
Lange der Arbeitszeit
Teilzeit? 84
Vollzeit? 73 4 7 8 4 6
Geschlecht
Manner 66 5 9 10
Frauen 86
Alter in Jahren
15-29 73
30-44 75
45-54 76
55-65 76
Bildung?
niedrig 73
mittel 73
hoch 79
Partner oder Partnerin im Haushalt
ja 75
nein 75
Kind im Haushalt
ja 76
nein 75 3 6 7 3 5
Wirtschaftsbereiche
Offentlicher Dienst 79 1 4 8 4 4
Industrie 85
Handwerk 52 11 18 14
Dienstleistungen 74 2 6 9 3 7
anderer Bereich 74
BetriebsgroRe
bis 49 Beschéftigte 68 3 10 11
50 bis 249 Beschaftigte 76

ab 250 Beschaftigte 82 2
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Wechselnde und mobile Arbeitsorte (Fortsetzung)

Innerhalb . .
Haupt- Wochen-/ einer Téglich N
.. an platz
séach- monats- Woche mehrere .
. . . bestimmte selbst
lich weise mehrere Einsatz- .
. Orte ist
fest wechselnd Einsatz- orte .
gebunden mobil
orte
Berufe *
Land-, Forst- und
Gartenbauberufe
Fertigungsberufe 83
Fertigungstechnische Berufe 80 . . 7
Bau- und Ausbauberufe 26 16 27 22
Lebensmittel- und 9
Gastgewerbeberufe
Medizinische und
nicht-medizinische 80 . . 10
Gesundheitsberufe
Soziale und kulturelle
Dienstleistungsberufe 4 ’ 8 ¢ e
Handelsberufe 81
Berufe in Unternehmens-
8 o 89
fihrung und -organisation
Unternehmensbezogene 91 3
Dienstleistungsberufe ’
IT- und naturwissenschaft- 84
liche Dienstleistungsberufe
Sicherheitsberufe 62
Verkehrs- und Logistikberufe 44 . . 11 . 35
Reinigungsberufe
Vorgesetztenfunktion
ja 73
nein 76
Art der Tatigkeit
vorwiegend geistig tatig 86 2 4 3 3 2
vorwiegend korperlich tatig 58 . . 17
etwa gleichermalen 67 4 8 1 3 8

geistig und korperlich tatig

8253<n=<8489
alle Angaben in Zeilenprozent, Rundungsfehler méglich, . Fallzahl zu gering

tatsachliche Wochenarbeitszeit 10 bis 34 Stunden

tatsachliche Wochenarbeitszeit ab 35 Stunden

Klassifikation nach ISCED (vgl. Kap. 2.3, Tab. 2.2)

Klassifikation nach Berufssegmenten KidB 2010 (vgl. Kap. 2.3, Tab. 2.2)

5w N =
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Tab. 15b Wechselnde und mobile Arbeitsorte:
Stressoren und Ressourcen

Wechselnde und mobile Arbeitsorte

Innerhalb . .
Haupt- Wochen-/ einer Téglich N'c:: Arbe:;?z'
sach- monats- Woche mehrere . P
. . . bestimmte selbst
lich weise mehrere Einsatz- .
. Orte ist
fest wechselnd Einsatz- orte .
orte gebunden mobil
Arbeitsintensitit und zeitliche Entgrenzung
haufig Termin-
und Leistungsdruck = 2 s = = S
mehr als 2 Uberstunden 45 63 50 59 56 57
pro Woche
lange Arbeitszeiten
ab 48 Stunden pro Woche i &0 e A8 e "2
verkurzte Ruhezeiten 14 30 28 33 30 27
mindestens einmal im Monat
haufl_ge Kontaktlerung_ aus 10 21 14 15 15 19
arbeitsbezogenen Griinden
Wochgnendarbelt mindes- 39 47 40 56 48 69
tens einmal pro Monat
Arbeitszeit auerhalb
von 7 und 19 Unhr 21 14 14 24 17 49
(Zeitliche) Handlungsspielraume
eigene Arbe|t_ haL_Jflg selbst 74 67 74 70 77 55
planen und einteilen
haufig Einfluss auf
Arbeitsbeginn und -ende o e 41 S 2 24
haufig Elnfluss auf 55 54 64 59 68 44
Pausenzeitpunkt
haufig Emflgss auf 46 43 47 41 52 23
Stunden freinehmen
haufig Einfluss auf
Urlaub/Tage freinehmen el & . oL o a2
Soziale Unterstiitzung am Arbeitsplatz
haufig Geflhl Teil der
Gemeinschaft am Arbeitsplatz = oy i el & et
haufig Unterstitzung 76 82 78 77 75 71
von Kollegen
haufig Unterstitzung 48 58 52 53 46 47

vom Vorgesetzten

7973<n<8485
alle Angaben in Spaltenprozent
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Tab. 15¢ Wechselnde und mobile Arbeitsorte:
Work-Life-Balance, Erholung und Gesundheit

Wechselnde und mobile Arbeitsorte

Innerhalb . .
Haupt- Wochen-/ einer Téglich N'cah: Arbe:;?z-
sach- monats- Woche mehrere bestimmte s:Ibst
lich weise mehrere Einsatz- Orte ist
fest wechselnd Einsatz- orte .
gebunden mobil
orte
Gesundheits- gesamt 71 61 63 64 75 69
zustand' Ménner 74 64 67 64 79 69
Frauen 69 . 53 63 68 .
Work-Life- gesamt 82 72 81 75 84 76
2
SEIETED Manner 81 75 81 75 87 73
Frauen 83 . 82 74 77 .
erholt vor gesamt 58 54 62 59 63 58
Gl e Manner 57 57 60 61 68 59
Frauen 59 . 67 56 50 .
g_L_Jt abschalten gesamt 51 50 42 48 46 49
e Manner 54 54 41 44 47 49
Frauen 49 . 45 57 42
Gesundheitsbeschwerden
Ruacken-, gesamt 45 50 59 57 44 51
Kreuzschmerzen  psnner 41 50 59 58 43 52
Frauen 49 . 59 55 47 .
Schlafstérungen gesamt 35 41 31 30 28 29
Manner 32 34 29 27 21 31
Frauen 37 . 37 36 44 .
Mudigkeit, gesamt 52 49 46 49 45 43
SrEEneEiung Manner 50 42 44 50 42 40
Frauen 55 . 52 48 51 .
Nieder- _ gesamt 23 26 21 23 22 21
HEES IS Manner 19 22 17 23 20 22
Frauen 26 . 33 23 25 .
korperliche gesamt 30 19 27 26 29 24
ERend g Manner 24 12 25 24 28 24
Frauen 35 . 32 30 32

8472<n<8488
alle Angaben in Spaltenprozent, . Fallzahl zu gering

sehr guter oder guter selbst eingeschatzter allgemeiner Gesundheitszustand

2 sehr zufrieden oder zufrieden mit der Work-Life-Balance
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Tab. 16a Multimobilitat:
Demografische und wirtschaftsstrukturelle Merkmale

Multimobilitat

Geringmobile Einfachmobile Multimobile
gesamt 60 30 10
Lange der Arbeitszeit
Teilzeit? 74 22
Vollzeit? 56 32 12
Geschlecht
Manner 49 36 15
Frauen 73 22
Alter in Jahren
15-29 58 31 11
30-44 58 31 11
45-54 61 28 10
55-65 63 29 8
Bildung*
niedrig 60
mittel 63 28
hoch 55 31 13
Partner oder Partnerin im Haushalt
ja 60 30 10
nein 60 30 10
Kind im Haushalt
ja 61 29 10
nein 59 30 11
Wirtschaftsbereiche
Offentlicher Dienst 61 31 7
Industrie 67 23 10
Handwerk 48 41 11
Dienstleistungen 58 29 13
anderer Bereich 59 30 11
BetriebsgroRe
bis 49 Beschéftigte 57 34 9
50 bis 249 Beschaftigte 60 29 11

ab 250 Beschaftigte 63 26 11
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Multimobilitit (Fortsetzung)

Geringmobile Einfachmobile Multimobile
Berufe ®
Land-, Forst- und 61
Gartenbauberufe
Fertigungsberufe 75 17 8
Fertigungstechnische Berufe 64 27 10
Bau- und Ausbauberufe 23 64 13
Lebensmittel- und Gastgewerbeberufe 79
gggbzrlglsec;:b:rrlgfglcht medizinische 20 26 4
Soziale und kulturelle 59 30 1

Dienstleistungsberufe
Handelsberufe 72 16 12
Berufe in Unternehmensfiihrung

und -organisation el 2e 2
Dienslistingsveruts 67 24 10
e e 2 L
Sicherheitsberufe 35 48 17
Verkehrs- und Logistikberufe 38 46 16
Reinigungsberufe

Vorgesetztenfunktion

ja 55 32 13
nein 62 29

Art der Tatigkeit

vorwiegend geistig tatig 61 26 13
vorwiegend korperlich tatig 52 41

etwa gleichermalien geistig 60 31 9

und kdorperlich tatig

8487 <n<8746
alle Angaben in Zeilenprozent, Rundungsfehler moglich, . Fallzahl zu gering

tatsachliche Wochenarbeitszeit 10 bis 34 Stunden

tatsachliche Wochenarbeitszeit ab 35 Stunden

Klassifikation nach ISCED (vgl. Kap. 2.3, Tab. 2.2)

Klassifikation nach Berufssegmenten KidB 2010 (vgl. Kap. 2.3, Tab. 2.2)

5w N =
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Tab. 16 b Multimobilitat:
Stressoren und Ressourcen

Multimobilitat

Geringmobile Einfachmobile Multimobile
Arbeitsintensitdt und zeitliche Entgrenzung

haufig Termin- und Leistungsdruck 48 50 55
mehr als 2 Uberstunden pro Woche 42 52 67
lange Arbeitszeiten

ab 48 Stunden pro Woche 2 20 41
ve:rkurzte Ruhezeltgn 13 29 40
mindestens einmal im Monat

haufige Kontaktierung aus

arbeitsbezogenen Griinden L 13 20
V\/.ochenendarbelt 41 45 52
mindestens einmal pro Monat

Arbeitszeit aulRerhalb

von 7 und 19 Uhr 24 22 16
(Zeitliche) Handlungsspielraume

eigene Ar'belt haufig selbst planen 71 73 78
und einteilen

haufig Einfluss auf Arbeitsbeginn 35 41 55
und -ende

haufig Einfluss auf Pausenzeitpunkt 51 60 71
hayflg Einfluss auf Stunden 43 45 54
freinehmen

hayflg Einfluss auf Urlaub/Tage 58 57 63
freinehmen

Soziale Unterstiitzung am Arbeitsplatz

haufig Ggfuhl Teil der Gemeinschaft 76 79 64
am Arbeitsplatz

haufig Unterstiitzung von Kollegen 76 77 73
haufig Unterstiitzung vom 48 49 47

Vorgesetzten

8202<n=<8742
alle Angaben in Spaltenprozent
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Tab. 16 ¢ Anteile wechselnder und mobiler Arbeitsorte:
Work-Life-Balance, Erholung und Gesundheit

Anteile wechselnder und mobiler Arbeitsorte

Geringmobile Einfachmobile Multimobile
Gesundheitszustand' gesamt 70 68 70
Manner 72 70 71
Frauen 69 64 70
Work-Life-Balance 2 gesamt 84 79 72
Manner 82 79 72
Frauen 84 78 71
erholt vor der Arbeit gesamt 58 59 59
Manner 56 61 59
Frauen 60 56 59
gut abschalten kénnen gesamt 52 47 45
Manner 54 48 46
Frauen 50 47 41
Gesundheitsbeschwerden
Ricken-, Kreuzschmerzen gesamt 47 50 46
Manner 44 49 47
Frauen 49 52 44
Schlafstérungen gesamt 35 32 34
Manner 33 29 31
Frauen 36 38 45
Mudigkeit, Erschopfung gesamt 52 52 46
Manner 49 48 44
Frauen 54 58 54
Niedergeschlagenheit gesamt 23 23 21
Manner 19 21 20
Frauen 25 27 25
korperliche Erschépfung gesamt 30 28 28
Manner 23 24 26
Frauen 35 35 36

8729<n<8745
alle Angaben in Spaltenprozent

sehr guter oder guter selbst eingeschéatzter allgemeiner Gesundheitszustand
2 sehr zufrieden oder zufrieden mit der Work-Life-Balance
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