
1 

Michael Bartz, Christopher Schwand 

Preis der Freiheit – Nutzen von Spielregeln für Mobil-
Flexibles Arbeiten 

Abstract 

Spielregeln für mobil-flexibles Arbeiten sind weitgehend unerforscht, und es besteht in Unternehmen 
ein ganz praktischer und dringender Bedarf an "guten" (wirksamen) Spielregeln. Dieser Beitrag gibt 
einen Einblick über die wissenschaftliche-methodische Annäherung an das Phänomen aus 
onthologischer und epistemologischer Perspektive. 
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Hintergrund 

Der Charakter von Büroarbeit – auch Wissensarbeit genannt – verändert sich derzeit grundlegend 
(Drucker, 1957; Pyöriä, 2003, 2011; Wilks & Billsberry, 2007). Haupttreiber ist die fortschreitende 
Digitalisierung der Arbeitswelten. Informations- und Kommunikationstechnologie (IKT) durchdringt 
nahezu alle Bereiche der Wissensarbeit in ständig zunehmendem Maß (Baldry, 2011; Birnholtz, Dixon, 
& Hancock, 2012; Hislop, 2002; Jarvenpaa & Lang, 2005; Taskin & Edwards, 2007). Ein Ergebnis der 
zunehmenden Digitalisierung ist, dass Wissensarbeit und die Verrichtung von Wissensarbeit 
zunehmend unabhängig von physischer Büro-Infrastruktur wird und mobil-flexible Arbeitsweisen 
zunehmende Verbreitung finden (A. J. Anderson, Kaplan, & Vega, 2014; Bourhis & Tremblay, 2001; 
Gajendran & Harrison, 2007; Gajendran, Harrison, & Delaney-Klinger, 2015).  

Mobil-flexible Arbeitsweisen sind Gegenstand eines breiten Forschungsspektrums, das sich dem 
Thema sowohl aus der Perspektive von Gesamtorganisationen als auch aus Sicht des Individuums in 
Organisationen annähert. Entsprechend breit ist auch der in der Literatur verankerte Begriffskanon, 
unter dem mobile-flexible Arbeitsweisen diskutiert werden. Im Folgenden einige Beispiele für in der 
wissenschaftlichen Diskussion verwendete alternative Begrifflichkeiten: Teleworking, Telecommuting, 
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Home Office, Home Working, flexible Arbeitsweisen, alternative Arbeitsformen, verteiltes Arbeiten oder 
verteilte Zusammenarbeit, verteilte Teams, virtuelle Arbeit, virtuelle Teams, virtuelle Organisationen 
oder das virtuelle Büro (Bedford & Malmi, 2015; Campbell, 2015; De Menezes & Kelliher, 2011; 
Gajendran & Harrison, 2007; Hardill & Green, 2003; Hinds & Bailey, 2003; Lee & Sawyer, 2010; Niemien 
& Mannonen, 2007; Shin, Sheng, & Higa, 2000; Wapshott & Mallett, 2012; Wilks & Billsberry, 2007). Im 
Folgenden verwenden wir den Begriff „mobil-flexibles Arbeiten“ und verstehen darunter IKT-unterstützte 
Arbeitsweisen, die es erlauben, bezahlte, typischerweise „intern-orientierte“ berufliche Rollen außerhalb 
und unabhängig von der Büro-Infrastruktur des Arbeitgebers auszufüllen; der Fokus liegt im 
vorliegenden Fall auf Wissensarbeit (Wapshott & Mallett, 2012). 

Zusammen mit der Verbreitung mobil-flexibler Arbeitsweisen ist auch das Aufkommen spezifischer 
Regelwerke in Firmenorganisationen beobachtbar. Diese Regelwerke setzen sich inhaltlich speziell mit 
mobil-flexiblen Arbeitsweisen auseinander (Godlove, 2011, 2012; Pyöriä, 2011; Tanner, Bratolijic, 
Baumgartner, Steffen, & Schulze, 2015; Telework Pilot Project, 2009; U.S. OPM, 2011; Weichbrodt, 
Schulze, Gisin, Tanner, & Welge, 2015). Diese Art von Regelwerken nennen wir im Folgenden „Regeln 
für mobil-flexibles Arbeiten“. Die Diskussion von Regeln für mobil-flexibles Arbeiten im ontologischen 
Sinne haben wir an anderer Stelle geführt und soll hier nicht vertieft werden (Bartz, 2016). Ziel dieser 
Darstellung ist die Untersuchung des Phänomens auf epistemologischer Ebene. 

Empfundener Nutzen von Regeln und Routinen für mobil-flexibles Arbeiten 

Langfristige Zielsetzung unserer Forschung ist, zu verstehen, welche inhaltlichen und formalen 
Gestaltungs- oder Ausprägungsformen von Regeln für mobil-flexibles Arbeiten und welche 
Anwendungsarten sich in Unternehmensorganisationen als besonders effektiv herausstellen und an 
welche Bedingungen die Frage der Effektivität (im Sinne von Wirksamkeit) geknüpft ist. Erkenntnisse 
und Einsichten aus diesen Untersuchungen dienen der konkreten Unterstützung von 
Unternehmensorganisationen bei der Gestaltung und Etablierung von Regeln für mobil-flexibles 
Arbeiten. 

Forschung zu diesem Thema ist relativ unterentwickelt. Es existiert nur eine limitierte Anzahl von 
Forschungsbeiträgen, die sich unmittelbar mit Regeln für mobil-flexibles Arbeiten auseinandersetzen, 
und dies aber auch nur in ersten Ansätzen (Pyöriä, 2011; Tanner et al., 2015; Weichbrodt et al., 2015). 
Weitaus substanzreichere Anknüpfungspunkte liefert ein paralleles Forschungsfeld; hierbei handelt es 
sich um Untersuchungen aus dem Fachbereich „Rechtswissenschaften“ und speziell Forschung, die 
sich mit dem Forschungsthema „Compliance“ – im Sinne von Regelbruch und Regelbefolgung – 
auseinandersetzt. In diesem Zusammenhang kommen auf der einen Seite den Arbeiten von Tyler und 
andererseits von Elffers besondere Bedeutung zu, deren theoretischen Konstrukte mittels 
Analogschluss die Modellbildung und das Forschungsdesign in der hier diskutierten eigenen 
Untersuchung von Regeln für mobil-flexibles Arbeiten inhaltlich mit beeinflussen (Elffers, Van Der 
Heijden, & Hezemans, 2003; Tyler, 2006). Beide Forscher – Tyler und Elffers – beschäftigen sich 
speziell mit der Effektivität gesetzlicher Regelungen im Sinne von Regelbefolgung. Hierbei steht 
insbesondere die Frage im Mittelpunkt, inwiefern einerseits das Regeldesign und andererseits die 
Regelanwendung den Grad der Befolgung gesetzlicher Regularien beeinflussen. So postuliert 
beispielsweise Elffers ein sogenanntes „Table-of-Eleven T11“ Modell; hierbei handelt es sich um ein 
heuristisches Modell, das 11 Treiber benennt, die den Grad der Befolgung gesetzlicher Regelungen 
wesentlich bestimmen (Elffers et al., 2003, S. 415-418).  

Aufgrund der Tatsache, dass der wissenschaftliche Erkenntnisgrad in Bezug auf Regeln für mobil-
flexibles Arbeiten derzeit noch gering ist, wird im Rahmen unserer Forschungen ein explorativ-
experimentelles Vorgehen bei der Untersuchung des Phänomens verfolgt. Dieses erlaubt es, die 
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Relevanz einzelner – auch von Tyler und Elffers vorgeschlagener – Faktoren in Bezug auf die Effektivität 
von Regeln im Kontext mobil-flexibler Arbeitsweisen auszutesten und hierbei auch deutlich zwischen 
Treibern, die dem Regeldesign zuzuordnen sind, und denen, die die Art der Anwendung von Regeln 
bestimmen, zu unterscheiden. In diesem Zusammenhang unterscheiden wir im Folgenden zwischen 
Regeln und Routinen. Der Begriff „Regeln“ steht für Form und Inhalt dieser Regularien. Der Begriff 
„Routine“ bezieht sich hingegen auf die Art und Weise der Anwendung von Regularien. Bei diesen 
Begrifflichkeiten und dieser Begriffsunterscheidung beziehen wir uns auf einen in der einschlägigen 
Literatur üblichen Terminologiegebrauch, speziell in den Organisationswissenschaften (Becker, 2004, 
2005, Reynaud, 2005a, 2005b; Weichbrodt & Grote, 2010). 

In diesem Sinne ist es also das Ziel der hier diskutierten Forschung, die Effektivität von Regeln und 
Routinen für mobil-flexibles Arbeiten zu untersuchen und speziell Treiber zu bestimmen, die die 
Effektivität dieser Regeln und Routinen positiv oder negativ beeinflussen. Methodisches Vehikel für den 
hierzu gewählten experimentellen Ansatz ist die sogenannte „Utility Elicitation“, also die Bestimmung 
des (empfundenen) Nutzens von Regeln und Routinen. Dabei fokussieren wir uns auf die Untersuchung 
des empfundenen Nutzens auf die Perspektive von MitarbeiterInnen in Analogie zur oben genannten 
rechtswissenschaftlichen Literatur; eine zweite Untersuchungsrichtung stellt die Perspektive der 
Führungskräfte dar. Diesem Schritt kann sich unsere Forschung annähern, nachdem die Grundlagen in 
Bezug auf MitarbeiterInnen geklärt sind. 

Der Fokus auf die Frage nach dem empfundenen Nutzen von Regelungen, spiegelt die Frage nach der 
betriebswirtschaftlichen Bedeutung wieder und beruht auf der Annahme, dass Regeln und Routinen in 
unterschiedlichsten Ausprägungen ein unterschiedlich hohes Nutzenempfinden bei MitarbeiterInnen in 
Unternehmensorganisationen induzieren. Die Untersuchungen zielen auf die Bestimmung des 
Nutzenmaximum, welches mit einem Regulationsoptimum einhergeht. Dieses Optimum liegt nach den 
vorliegenden Ergebnissen nicht notwendigerweise im Bereich liberaler Regeln und Routinen, sondern 
innerhalb eines Spektralbereiches, deren Endpole einerseits ausgeprägt liberale und anderseits 
ausgeprägt strenge Regeln und Routinen bilden. Diese Annahmen gehen auf theoretische Vorarbeiten 
von Max Weber zurück und ein von Weber postuliertes Bürokratie-Paradoxon. Unser Forschungsansatz 
beruht auf der Hypothese, dass WissensarbeiterInnen in Unternehmensorganisationen unter dem 
Einfluss des Weberschen Bürokratie-Paradoxons stehen und dieses ihr Verhalten im Beruf beeinflusst. 

Das Webersche Paradoxon beschreibt ein Gegensatzpaar, bzw. den Trade-off zwischen Nutzen und 
Kosten von Bürokratie in Unternehmensorganisationen. Max Weber diskutierte dieses Gegensatzpaar 
in extenso in seinem wissenschaftlichen Oeuvre. Substantielle Teile seiner Hauptwerke „Wirtschaft und 
Gesellschaft“ und „Protestantische Ethik und der Geist des Kapitalismus“ sowie „Aufsätze zur 
Soziologie“ hat er der Auseinandersetzung mit diesem Thema gewidmet (Weber, 1958, 1978, 2005)1. 
Das Webersche Paradoxon wurde später durch Michael Reed (Reed, 1988, S. 36) als „Dismal Paradox“ 
bezeichnet und ist unter diesem Begriff breiter in der Literatur verankert. Wir beziehen uns insbesondere 
auf die Diskussion des Dismal Paradox durch Bijlsmal-Frankema und Koopman, die den von Weber 
verwendeten Bürokratiebegriff in direkten Zusammenhang mit Regeln und Routinen in 
Unternehmensorganisationen stellen (Bijlsmal-Frankema & Koopman, 2004). In diesem 
Sinnzusammenhang kann damit das Webersche Paradoxon präzisiert werden, dass Regeln und 
Routinen – auch in Bezug auf mobil-flexibles Arbeiten – MitarbeiterInnen in 
Unternehmensorganisationen zu einem gewissen Grad vor Willkür schützen – der Willkür von 
Führungskräften aber auch Kolleginnen und Kollegen. Auf der anderen Seite hat dieser Schutz vor 
Willkür einen gewissen Preis, und zwar den Preis der graduellen Einschränkung der individuellen 

                                                      
1 Vergleiche auch die Diskussion von Webers Sichtweisen bei Collins (1980). 
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Freiheit durch Regeln und Routinen. Der empfundene Nutzen von Regeln und Routinen ist ein Ergebnis 
dieses zuvor beschriebenen zweipoligen Spannungsfeldes, in dem sich MitarbeiterInnen bewegen, bzw. 
arbeiten. 

Abhängig davon in welcher Art und Weise sich Regeln und Routinen in Unternehmensorganisationen 
manifestieren, mag der durch diese Regeln und Routinen gestiftete Nutzen die Kosten (der 
Einschränkung von Freiheit durch Regeln und Routinen) übertreffen und ein positives Netto-
Nutzenempfinden bei MitarbeiterInnen induzieren. Allerdings können Regeln und Routinen in 
bestimmten Ausprägungen überwiegend auch als Zwangsjacke oder „Iron Cage“ (Dimaggio & Powell, 
1983) empfunden werden, und zwar dann, wenn die Kosten der Einschränkung von Freiheit den Nutzen 
des Schutzes vor Willkür übertreffen. In diesem Sinne kann gesagt werden: Das zentrale Interesse der 
hier dargestellten Studie ist auf die Frage gerichtet, in welcher Art und Weise spezifische 
Manifestationen von Regeln und Routinen für mobil-flexibles Arbeiten zu mehr oder weniger positivem 
Nutzenempfinden bei Individuen in Unternehmensorganisationen im beschriebenen Spannungsfeld 
führen, und welche Rahmenbedingungen dabei eine besondere Rolle spielen. 

Vorgehen bei der experimentellen Nutzenmessung 

Das gewählte explorativ-experimentelle Vorgehen orientiert sich an zwei methodischen Ansätzen. Zum 
einen nähern wir uns der Nutzenmessung (Utility Elicitation) von Regeln und Routinen über die Messung 
von Nutzen-Perzeptionen ohne Interaktionseffekte und zum anderen mit Interaktionseffekten zwischen 
bestimmten Designfaktoren an. Für die Nutzenmessung mit Interaktionseffekten kommt Conjoint 
Analyse zum Einsatz und für die Messung ohne Interaktionseffekte die singuläre Testung von 
Designfaktoren, analog den von Anderson und Singh im Forschungsfeld der sogenannten „kognitiven 
Algebra“ verwendeten Vorgehensweisen (N. H. Anderson, 1976; Dalal & Singh, 1986; Singh, 1975, 
2011).  

Vier Designfaktoren wurden für die experimentelle Nutzenerkundung ausgewählt. Diese sind der 
Vorschriftscharakter von Regeln, der Detailgrad von Regeln und zwei auf Anwendungsroutinen 
bezogene Faktoren. Das sind der Kontrollgrad und die Sanktionierungsstärke. Diese vier 
Designfaktoren haben sich in Voruntersuchungen und Literatur als besonders bedeutsam 
herausgestellt. Entsprechende Voruntersuchungen wurden in der Industrie in Form von Fokusgruppen 
in Unternehmen und ExpertInnenrunden durchgeführt. 

Für die experimentelle Untersuchung wurde ein Design adaptiert, dass bereits Andersen und Singh zur 
Anwendung gebracht haben (N. H. Anderson, 1976; Dalal & Singh, 1986; Singh, 1975, 2011). Diese 
haben diese Art von Experimenten in den Sinnkontext der Jobsuche gestellt, den wir auch bei unseren 
Untersuchungen anwenden. ProbandInnen wurden dazu im Experiment mit alternativen Jobangeboten 
konfrontiert. Diese alternativen Jobangebote unterscheiden sich in Bezug auf Regeln und Routinen, die 
für eine bestimmte Position zur Anwendung kommen. Diese Regeln und Routinen werden am Beispiel 
der Verwendung des elektronischen Kalenders im fiktiven zukünftigen „Job“ verdeutlicht. Die 
angesprochenen Voruntersuchungen haben gezeigt, dass dem elektronischen Kalender und seiner 
Verwendung im Zusammenhang mit mobil-flexiblen Arbeitsweisen besonders hohe Bedeutung 
zukommt. 

Im Conjoint-basierten Teil der Untersuchungen, werden ProbandInnen auf dieser Basis mit Szenarien 
konfrontiert, die wechselnde Rahmenbedingungen für eine fiktive Jobposition auf Basis der oben 
angeführten vier Designfaktoren repräsentieren. Die ProbandInnen sind aufgefordert, – auch in dieser 
Hinsicht in Anlehnung an das Vorgehen von Anderson und Singh – die Attraktivität der präsentierten 
Szenarien zu beurteilen. Ergänzend werden die Gehaltsvorstellungen pro Szenario abgefragt. Durch 
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Variation der Designfaktoren in den Szenarien, lassen sich entsprechend Nutzenkurven für die vier 
identifizieren Treiber ableiten – im Fall der Conjoint-Analyse sogar unter Berücksichtigung von 
Interaktionseffekten zwischen den Designfaktoren.  

Da Interaktionseffekte zwischen den Designfaktoren zum jetzigen Zeitpunkt nur vermutet werden, 
besteht das Experiment aus zwei Teilen. Im zweiten Teil werden die vier Designfaktoren identisch 
variiert, müssen aber isoliert voneinander – also alleinstehend – von den ProbandInnen beurteilt 
werden. Job-Attraktivität und Gehaltsvorstellungen kommen mit identischen Skalen bei der 
Nutzenbewertung dabei zu Anwendung. – Es ist durchaus zu erwarten, dass Interaktionseffekte 
tatsächlich vernachlässigt werden können. Vortests weisen bereits in diese Richtung. 

Derzeit werden die Experimente mit Studierenden der IMC FH Krems durchgeführt. Es ist geplant, die 
Experimente auf Alumni auszudehnen. Dies dient dazu, die Hypothese zu bestätigen, dass der Grad 
der Berufserfahrung ein Einfluss auf das Nutzenempfinden in Kontext von Regeln und Routinen für 
mobil-flexibles Arbeiten hat. Erste substantielle Ergebnisse werden bis Ende 2017 erwartet. 
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