Dienstreisen

Ein Feld betrieblicher Aushandlung

Katrin Roller

Beitrag zur Ad-Hoc-Gruppe »Die komplexe Dynamik lokaler Arbeitsbeziehungen«

Mobiles Kapital - mobile Arbeitskraft

Der Beitrag beschaftigt sich mit dem Thema Dienstreisen’. Dienstreisen finden im Betrieb statt und
erfordern eine betriebliche Handhabung. Sie bewegen sich an der ,Grenze” herkdmmlicher betriebli-
cher Regulierung und stellen die Arbeitsbeziehung zwischen Arbeitgeber/-in und Arbeitnehmer/-in vor
neue Herausforderungen, denn klassische Muster fordistischer Arbeitsbeziehungen (Arbeitszeit, Ar-
beitsort, Leistungsbegriff) erodieren zum Teil bzw. missen neu verhandelt werden. Sie verweisen auf
die Spannung zwischen Vorgabe und Autonomie: eine Reise ist immer etwas Neues, beinhaltet Un-
planbares, aber die betriebliche Regelung der Dienstreise geschieht formalisiert (soweit sie in den
Betrieben vorhanden ist) und auf Anweisung, kurz: sie mussen ausgehandelt werden.

Der Beitrag geht folgender Fragestellung nach: Wie wird eine Dienstreise nicht nur bewaltigt, son-
dern wie wird sie in der Arbeitsbeziehung ausgehandelt?

Die Internationalisierung von Wertschépfungsprozessen ist - wie Marx schon feststellte (Marx, Engels
1972 [1847/48], S.465f.) - ohne Mobilitdt von Gutern, Kapital und Informationen nicht mehr méglich.
.Der moderne Kapitalismus ist undenkbar ohne physische Mobilitat”, bestatigt auch Sennett (2007,
S.598). Daher ist es nicht verwunderlich, dass fur viele Menschen betriebliche Mobilitat zum Alltag
gehdrt; dass jeder funfte Beschaftigte aus beruflichen Grinden mobil ist (Ruppenthal, Lick 2009). Das
bedeutet, Mobilitat wird fur die Menschen im Hinblick auf ihre Arbeit zur Anforderung (Ruppenthal et
al. 2006; Haas 2000; Kesselring, Vogl 2010). Kesselring und Vogl (2010) stellen fur Dienstreisen fest,
dass ein Prozess der ,Normalisierung” eintritt: Dienstreisen werden vom Inzentiv zur Normalanforde-
rung, Unternehmen reagieren in diesem Zusammenhang mit Rationalisierungen von Reiseablaufen
und Standardisierungen oder Budgetierungen von Reisekosten (Kesselring, Vogl 2010). Zugleich wei-
sen empirische Studien zur Mobilitat im Arbeitskontext darauf hin, dass diese die Vereinbarkeitsprob-
lematik zwischen Arbeit und Privatleben verscharfen (Schneider et al. 2002; Limmer 2005; Schneider,

! Der Beitrag bezieht sich im Wesentlichen auf Roller 2018.
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Limmer 2008), dass es zu physischen und psychischen Belastungen (Ducki 2010; Paridon 2012; Stut-
zer, Frey 2008) kommen kann und dass Mobilitat - insbesondere Dienstreisen - mit einem héheren
Arbeitsvolumen und einer vermehrten Arbeitsverdichtung einhergehen (Kesselring, Vogl 2010; Nies et
al. 2015; 2017; Roller 2018).

Dienstreisen - Tatigkeit eigener Art

Zugleich verweisen Kesselring und Vogl (2010) darauf, dass Dienstreisen nicht einfach getan werden,
sondern subjektiviertes Arbeiten erfordern. Das Absolvieren einer Dienstreise ist an subjektive Fahig-
keiten und Kompetenzen gekoppelt, die Uber die reine Arbeitskraft hinausweisen. Die entstehenden
~Freirdume” - aullerhalb der direkten Kontrolle durch den Betrieb - erfordern einen selbstverantwort-
lichen Umgang mit Unternehmenszielen und eigenen Ressourcen.

Dennoch mussen sich Dienstreisende zugleich an betriebliche Vorgaben, beispielsweise im Hinblick
auf deren Abrechnung, auf deren Reisestandard, auf deren Reise- oder Arbeitszeitvereinbarungen
halten, obwohl Dienstreisen eine Ausweitung der Arbeit in zeitlicher und rdumlicher Hinsicht ermdogli-
chen und bedingen. Permanente betriebliche Erreichbarkeit wird zur Zumutung und Anforderung an
die Beschaftigten - damit Idsen sich die physischen und sozialen Grenzen des Betriebs auf. Fur
Beschaftigte bedeutet das zumeist, aktiv selbst Grenzen definieren zu missen - subjektive Potentiale
werden von den Mobilen verlangt. Dienstreisen bewegen sich daher im Spannungsfeld zwischen
Autonomie und Vorgabe.

Dienstreisen erzeugen weder ein Produkt, noch stellen sie ein Ergebnis dar, sie bilden vielmehr die
Voraussetzung daflr, dass arbeitsinhaltliche Aufgaben an unterschiedlichen Orten erflllt werden
konnen. Daher bezeichne ich Dienstreisen als ,um-zu-Mobilitat”, als Mittel zum Zweck (Roller 2018,
S.49). Sie wird zusatzlich zu den Tatigkeiten am regularen Arbeitsort erbracht.

Eine Dienstreise liegt dann vor, wenn Beschaftigte aus beruflichen Griinden voriibergehend aul3er-
halb ihrer regelmaRigen Arbeitsstatte und aulBerhalb ihrer Wohnung tatig sind, wenn ,vom Arbeit-
nehmer an dem anderen Ort eine Arbeitsleistung erbracht werden soll” (BAG - Bundesarbeitsgericht,
Beschluss vom 14.11.2006 - 1 ABR 5/06). Vorgaben zur Gestaltung der Dienstreise finden sich in
Dienstreiseregelungen (die oft aber in klein- bis mittelstdndischen Unternehmen nicht vorliegen). Die
Themen Arbeitsschutz und Reise- bzw. Arbeitszeit stellen fir Beschaftigte und fur betriebliche Interes-
senvertretungen virulente Punkte dar, zu denen immer noch keine einheitliche gesetzliche Regelung
vorliegen (Vogl, Nies 2013).

Unter Bedingungen von Normalisierung bzw. Rationalisierung und Verdichtung sowie Subjektivie-
rungsbestrebungen stellt sich die Frage, wie in der betrieblichen Arbeitsbeziehung zwischen Arbeit-
nehmer/-in und Arbeitgeber/-in der Umgang mit Dienstreisen ausgehandelt wird und welche Folgen
fur Betrieb und Beschaftigte dabei entstehen. Dieser Aushandlungscharakter wird durch uneinheitli-
che Vorgaben verstarkt (Roller 2018).

Datengrundlage und methodisches Vorgehen

Die Daten der Untersuchung stammen aus dem Forschungsprojekt ,Mobilitat rund um die Arbeit -
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Katalysator sozialer Ungleichheit?*, in dem die Praxis unterschiedlicher Mobilititen ,rund um die Ar-
beit” mittels problemzentrierter Interviews (Witzel 2000) analysiert und rekonstruiert wurde. Hinzu
kamen Experteninterviews (Bogner et al. 2002), die mit der Geschaftsfihrung, dem Betriebsrat und
der Personalabteilung gefuhrt wurden. Der Beitrag beschaftigt sich mit zwei Betrieben, in denen
Dienstreisen anfallen, die im Rahmen meiner Dissertation untersucht wurden. Neben der Rekonstruk-
tion der betrieblichen Praxis von Dienstreisen wurde die Arbeitsbeziehung genauer untersucht - und
dabei lag der Fokus auf Aushandlungsprozessen bezlglich der Dienstreisetatigkeiten. Das empirische
Material setzt sich aus 31 Interviews zusammen, 26 problemzentrierte Beschaftigteninterviews und
funf Expertengesprache, die sich auf insgesamt zwei Betriebe aufteilen. Die Befragtengruppe ist bei
einem Energiedienstleister (Energie) und im Zentralbereich eines Unternehmens aus dem Fahrzeug-
bau (F-Bau) beschaftigt.

Dienstreisende lassen sich in den beiden Unternehmen in drei Typen aufteilen: die ,Messe-
Mobilen”, eine Gruppe, die Uberwiegend zu Messen oder Tagungen fahrt, um sich vor Ort zu informie-
ren, Netzwerke zu knipfen, sich selbst am ,Markt” zu prasentieren; wichtiger Aspekt ist die Kommuni-
kation und Information. Die ,prozessbedingt Mobilen”, deren Reise zum Ziel hat, Abldufe und Prozesse
vor Ort zu sichern, zu prifen, Maschinen in Betrieb zu halten und zu warten, die Qualitat der Produk-
tion vor Ort zu sichern. Und schlieBlich die Gruppe der ,strategisch Mobilen”, die Uberwiegend als
FUhrungskrafte die Erschlieung neuer Markte vorantreiben, sich um Lizenzvergaben kimmern oder
potenzielle Geschaftspartner treffen (Roller 2018, S.131).

Reziprozitatsmuster als geronnene Aushandlung

Dienstreisende richten ihr Handeln an sogenannten Reziprozitdtsmustern aus. Sie orientieren sich
daran, zugleich wirken sie als strukturgebendes Moment, indem sie als kollektives Deutungsangebot
hinsichtlich typischer Leitbilder und Vorstellungen von betrieblichen Arbeitsbeziehungen den Hand-
lungsrahmen vorgeben. Jegliches Muster beinhaltet aber auch ein reziprokes Moment - was die Ver-
bindung der Beziehungspartner/-innen durch wechselseitige Rechte und Pflichten beinhaltet und da-
her Uber die reine Deutung hinausgeht. Reziprozitdtsmuster als geronnene Aushandlung, sind als
JSelbstverpflichtende (und den Anderen verpflichtende) Handlungsanleitung zu deuten” (Roller 2018,
S.267).

Die empirisch analysierten Reziprozitatsmuster setzen sich einerseits aus dem fordistisch betriebli-
chen Leitbild und ausgeglichener Reziprozitat und aus eher postfordistischen Vorstellungen betriebli-
cher Arbeitsbeziehung in Verbindung mit generalisierter Reziprozitatsvorstellung zusammen.

Daraus entstehen das Muster ,unmittelbarer Ausgleich” und das Muster ,reziproke Flexibilitat".
Reziprozitat bezieht sich hier auf die Funktion des Sozialkontraktes, der das Zusammenleben aufgrund
von Anerkennung von wechselseitigen Rechten und Pflichten konfliktarm gestaltet (Gouldner 1960;
1984; 2005; Mauss 1990 [1986]). Nach Sahlins (1999; 2005) kénnen unterschiedliche Typen von Rezip-
rozitat unterschieden werden, je nachdem, ob sie sich starker an der Form der Beziehung oder aber
an deren Inhalt orientieren. Beim generalisierten Typus richten sich dessen Gaben und Gegengaben
an Langfristigkeit aus, keine konkreten Inhalte, sondern die Bedirfnisse und die Beziehung der Akteu-
re stehen im Vordergrund. Dem steht der Typus ausgeglichene Reziprozitat gegentber, der sich auf

> Die empirische Grundlage bilden 60 leitfadengestiitzte Interviews mit Beschéftigten und Expertengespréche in vier
Betrieben (Laufzeit des Projekts: Oktober 2012 bis Mai 2015; Forderung durch die Hans-Bdckler-Stiftung).
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einen konkreten Gaben-/Warentausch bezieht, der innerhalb eines wechselseitig definierten (kurzen)
Zeitraums durch die direkten Beteiligten ausgefihrt wird.

Unmittelbarer Ausgleich

Beschaftigte, die sich auf das Muster ,unmittelbarer Ausgleich” beziehen, orientieren sich am fordisti-
schen Regime, das sich durch ein unbefristetes Vertragsverhaltnis, Vollzeitbeschaftigung, lebenslange
Loyalitat und Aufstiegsmoglichkeiten im Betrieb, tariflich gebundene Entgeltstrukturen, die an Seniori-
tatsrechte gebunden sind und Vorstellungen getrennter Spharen von Erwerb und Privatleben aus-
zeichnet. Innerhalb der Arbeitsbeziehung bilden Arbeitnehmer/-in und Arbeitgeber/-in ein generali-
siertes Reziprozitatsverhaltnis aus, weil hier die Erwerbsarbeitskraft GUber das gesamte Erwerbsleben
im Betrieb verbleibt und im Gegenzug der Betrieb zuséatzliche ,Entlohnungsstrukturen” entwickelt, zu
nennen waren hier betriebliche Altersvorsorge, die Akzeptanz von arbeitsfreien Rdumen und Zeiten,
die Moglichkeit durch Entlohnung Vermégen aufzubauen und eigene Ziele (nach Eigenheim) verwirkli-
chen zu kénnen. Fordistische Arbeitsbeziehungen zeichnen sich durch an Verausgabung orientierte
Leistungssteuerung (Neckel 2001; Neckel et al. 2005; Droge et al. 2008; Kratzer et al. 2015) aus.

Uberraschenderweise entwickeln die Beschéftigten aber beziiglich der Dienstreise kein generali-
siertes Reziprozitatsverstandnis, vielmehr mussen die zusatzlichen Ausgaben und Mihen, die finanzi-
ellen und sozialen Kosten sehr zeitnah wieder entgolten werden. Genauso richten sich Dienstreise-
abrechnungen und -planung nach genauen Vorgaben und Richtlinien. Der ,Deal” besteht darin, dass
die Beschaftigten einerseits adaquate Rahmenbedingungen fir die Reise inklusive Planung und Ab-
rechnung erwarten und im Gegenzug zusatzlich Verausgabung und Mehrarbeit leisten. Die Beschaftig-
ten versuchen mit dieser Form des Arrangements die durch Dienstreisen geforderten Entgrenzungs-
tendenzen wieder einzufangen. Indem sie darauf bedacht sind, dass jegliche Mehrarbeit (auch Reise-
zeit) und Mehrkosten sehr zeitnah wieder ausgeglichen werden kénnen bzw. eine zusatzliche Vergu-
tung und Erstattung verlangen. Diese Form des Reziprozitdtsmusters bezieht sich ausschliel3lich auf
das Thema Dienstreisen, ansonsten werden weniger kleinrdumige und konkrete Erwartungen von den
Beschaftigten an das Unternehmen gestellt.

Folgendes Zitat verdeutlicht, wie konkret im ,unmittelbaren Ausgleich” verhandelt wird:

.50 wie die Firma sich auf mich verlasst, dass ich einen ordentlichen Job mache, erwar-
te ich von der Firma, dass ich ordentlich mein Geld, meine Stunden und meine Ausla-
gen wieder kriege" (B4-12).

Zentral fir die Beschaftigten sind adaquate Bedingungen, unter denen die Reise stattfindet, die den
immer mit Dienstreisen einhergehenden zusatzlichen Aufwand bertcksichtigen. Ziel fir die Beschaf-
tigten in diesem Arrangement bleibt das Aufrechterhalten der Trennung von ,Arbeit” und ,Leben”.

In diesem Zusammenhang wird auch deutlich, dass aber ein gewisser Standard auf und wahrend
der Reise schlicht die Leistungsfahigkeit der Beschaftigten sichert und damit eine erfolgreiche Reise
bzw. das erwartete Ergebnis ermdglicht:

~Wenn die jetzt sagen wirden aus Kostengrinden, jetzt durft ihr nur noch Economy
fliegen, dann macht das - aber ohne mich! Wenn die jetzt sagen wuirden, hm, du hast
jetzt ein Hotelbudget von 70 Euro, das heildt, du gehst in ein lokales Dreisternehotel,
dann macht es - aber ohne mich! Ich nicht mehr, ja? Also ganz ehrlich, ich bringe die
Flexibilitat mit und die Rahmenbedingungen mussen stimmen. Das heil3t, das ist auch
so, ich gehe dann auch ... in der Regel bin ich in Funfsternehotels, weil ich will da ein
gewisses Umfeld haben, ein ordentliches Friuhstick morgens. Weil das ist haufig die
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einzige Mahlzeit, die Sie genieRen kdnnen zum Beispiel in China. Da esse ich dann
richtig, um aufzufullen fir den Tag. Wenn dann das Mittagessen wieder irgendeine
Reisbox ist, dass ich dann ... dann passt das, dann brauche ich die nicht essen. Und ...
(B4-11).

Zwar kann es sich in dem Zitat dieser FUhrungskraft auch um Prestigegrinde handeln, warum sie sich
gegen ein ,downgrading” verwehrt, allerdings zeigt sich im weiteren Verlauf des Interviews, wie krafte-
zehrend und herausfordernd solche Reisen und Aufenthalte sind. Die genannte FUhrungskraft ware
sogar bereit, den Kontrakt mit dem Unternehmen aufzuktindigen, wenn sich die Dienstreisevorgaben
verschlechtern wirden und zieht eine klare Grenze, wenn sie das, was sie vom Unternehmen fir die
erbrachten Verausgabungen und Leistungen erwartet, nicht erhalt. Beschaftigte, die sich auf das Re-
ziprozitatsmuster ,unmittelbarer Ausgleich” beziehen - genauso wie die Betriebe auch - setzen auf
Kontrolle. Beide Seiten kontrollieren nach, ob sich die wechselseitigen Verpflichtungen auch zeitnah
erflillen lassen. Wenn dies nicht der Fall ist, kann sogar eine Aufkiindigung des Verhaltnisses drohen,
Vertrauen kann nur schwer aufgebaut werden - bzw. wird immer wieder durch das wechselseitige
Kontrollieren unterlaufen (vgl. Roller 2018, S.274 f.).

Reziproke Flexibilitat

Das Reziprozitatsmuster ,reziproke Flexibilitat” funktioniert demgegentber ganz anders. Die Beschaf-
tigten buchstabieren ihre Arbeitsbeziehung als subjektivierte aus, streben nach Autonomie in der Ar-
beit, aber auch die Lage der Arbeit und der Mobilitat betreffend. Das bedeutet, die Hoheit dariber zu
haben, wo und wann sie arbeiten und mobil sind. Dienstreisen selbst weisen Charakteristika subjekt-
vierter Arbeit auf - sie fordern spezifische Kompetenzen, sie fordern Entgrenzung - und passen daher
in die Vorstellung einer subjektvierten Arbeitsbeziehung. Dieser Gruppe (Uberwiegend aber nicht nur
FUhrungskrafte) geht es weniger um Trennung von Arbeit und Leben, sondern um flexible Entgren-
zung, die mit Reisen verbundenen Muhen und Verausgaben scheinen selbstverstandlich. Die Anforde-
rung mobil zu sein geht eher als vages Versprechen nach Karriere in das Reziprozitatsmuster ein,
Mehrarbeit bildet einen potentiellen Anspruch auf Ausgleich - der in der Praxis zumeist nicht eingeldst
wird (werden kann). Die Beziehung setzt auf Langfristigkeit, ein generalisiertes Reziprozitatsverhaltnis
liegt dem zugrunde. Gabe und Gegengabe bestehen aus Flexibilitat und Einsatzbereitschaft der Be-
schaftigten versus dem Gewahren von Autonomie durch das Unternehmen und Flexibilitat des Unter-
nehmens.

+Also Freiheiten komplett, mach einfach, wie du willst. Vielleicht sogar manchmal ei-
nen Tick zu wenig, wie geht's Uberhaupt und wie lauft's? Das ist eher so komplett,
mach einfach, wir wissen, dass du es machst, und vertrauen. Also dieses Feedback. (...)
Das ist so diese lockere Art. Und wenn ich was loswerden will, dann schicke ich eine E-
Mail. Also maximaler Freiheitsgrad und Vertrauen. (Aber bei Ressourcen ist natirlich
immer knapp.)” (B1-08)

Diese Reziprozitatsbeziehung setzt Vertrauen auf beiden Seiten voraus und etabliert indirekte Steue-
rungsformen (Peters, Sauer 2005) - hier zahlt der am Erfolg orientierte Leistungsbegriff. Das heil3t,
solange das Ergebnis stimmt, gewahrt das Unternehmen den Beschaftigten mdglichst viel Freiheits-
grade in der Gestaltung ihrer Arbeit und ihrer Mobilitat. Solange die Arbeit, wie die Mobilitat, unter
Bedingungen stattfindet, die ein erfolgreiches Tun ermdoglichen, ohne dass sich die Beschaftigten dau-
erhaft zu stark verausgaben, funktioniert das Arrangement gut. Wenn sich allerdings die Rahmenbe-
dingungen, unter denen gereist wird, beispielsweise verschlechtern oder aber sich die arbeitsinhaltli-
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chen Ziele verdichten, besteht die Gefahr der ,interessierten Selbstgefahrdung” (Peters 2011; Krause
et al. 2012) bei den Beschaftigten. Dieses Phdnomen beschreibt das Erreichen von vorgegebenen Zie-
len unter der Mal3gabe der individuellen Verausgabung bis zur eigenen gesundheitlichen Gefahrdung,
weil die betrieblichen Rahmenbedingungen und Ressourcen unzureichend oder aber die Ziele unrea-
listisch gesetzt sind.

».-. 0der bei mir zum Beispiel letztes Jahr, 2013 war ich insgesamt 13 oder 14 Sams-
tag/Sonntage nicht im Land. Und das geht mir auch ab dann. Und dann sage ich, ja,
Unternehmen, brauche ich auch wenigstens ein, zwei Tage diese Freizeit. Aber das war
nicht ... es war kein Entgegenkommen. Und da habe ich auch dann nachher entschie-
den, also gut, dann muss ich es wie die Kollegen Montag bis Freitag machen. Aber in
unserer Position kann ich auch nicht das machen manchmal. Muss ich sagen, ja gut,
hilft ja nichts, muss ich am Samstag oder Sonntag fliegen, wenn es wirklich so ist. (...)
Die [Reiseabteilung] sagen immer, da gibt es eine Regel. Und eine Regel ist fur alle.
Aber gewisse Tatigkeiten gehen nur Uber die Regeln. (...) Gibt's keine L6sung. Das Per-
sonal sagt, da gibt's diese Regeln, und da muss man die Regeln halten, also fliegen Sie
am Montag und Freitag wieder zurtick” (B4-10).

Das Zitat verdeutlicht, wie das Phdnomen durch ein einseitiges Aufkiindigen oder Verweigern der im-
pliziten Ubereinkiinfte im Verhéltnis der reziproken Flexibilitdt durch das Unternehmen verstarkt wer-
den kann. Wie das Beispiel zeigt, werden die Mobilen versuchen, bei Verschlechterung der Reisebe-
dingungen durch verstarkten Einsatz, Intensivierung und Extensivierung der Arbeit, die mit der Reise-
tatigkeit verbundenen Aufgaben zu erflllen. Diese Situation bedeutet aber kein temporares Belas-
tungshoch, sondern diese zusatzliche Anstrengung wird Uber einen relativ langen Zeitraum aufrecht-
erhalten. Die Beschaftigten hoffen immer noch auf Ricknahme suboptimaler Reisebedingungen. Auch
bei Autonomieverlust wird es moglicherweise nicht (sofort) zum Bruch oder zur Benennung des emp-
fundenen Missstands durch die Mobilen kommen, sondern vielmehr zum ,Aushalten” in einer subop-
timalen Arbeits- und Lebenssituation. Autonomieverlust einerseits und Verschlechterung der Reisebe-
dingungen andererseits erschweren es den Beschaftigten, Flexibilitatsanforderungen der Unterneh-
men umzusetzen und gleichzeitig die eigene Regenerations- und Leistungsfahigkeit und die Verein-
barkeit von Arbeit und Privatleben zu erhalten. Indem die Mobilen auf tradierte Geschlechterarran-
gements zurlckgreifen, nutzen sie das Privatleben verstarkt als Ressource und ,anpassungsfahige
Masse". Dadurch bleiben betriebliche Veranderungen nicht auf die Person der Mobilen beschrankt,
sondern die Mobilitatsanforderung beeinflusst nachhaltig das gesamte soziale Umfeld der Beschaftig-
ten. Hier findet eine paradoxe Entwicklung statt: Ein postfordistisches Arrangement verstarkt fordisti-
sche Leitbilder bzw. ein spezifisches Re-Produktionsmodell. Die Entgrenzung von Arbeit und Pri-
vatsphare schreitet voran und zugleich wird das Male Breadwinner Model (unter anderem Pfau-
Effinger 2004), welches im fordistischen Regime etabliert wurde, zementiert.

Der Vorteil des Arrangements besteht darin, dass sich beide Parteien auf vage Ziele und Langfris-
tigkeit einigen und jeweils dem Partner/-in einen Vertrauensvorschuss gewahren. Die Kontrollkosten
sind auf beiden Seiten minimal und setzen Energien frei fir arbeitsinhaltliche Aufgaben. Die Mdglich-
keit der Beschaftigten fur ihren flexiblen Einsatz selbst auch Flexibilitatswiinsche erfillt zu bekommen,
fordert das Autonomiestreben dieser Beschaftigtengruppe (vgl. Roller 2018, S.281f.).
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Fazit - Anforderungen an eine nachhaltigen Mobilitatspolitik

Dienstreisen bewegen sich andauernd im Spannungsfeld zwischen Autonomie und Vorgabe. Je nach
Reziprozitatsmuster bearbeiten die Beteiligten diese Spannung starker aus Perspektive der Vorgabe
und formalen Regelungen - wie das Muster ,unmittelbarer Ausgleich” verdeutlicht - oder zielen auf
Autonomie - wie das Muster ,reziproke Flexibilitdt” veranschaulicht. Aus beiden Mustern kénnen je-
weils typische Problematiken entstehen:

Im ,unmittelbaren Ausgleich” agieren die Beschéftigten, auch wenn sie sich an formalen Vorgaben
orientieren, selbstbestimmt und eigenstandig. Eine Dienstreise ldsst sich ohne Kompetenzen wie Prio-
risierung, situative Flexibilitat und ein gewisses Organisations- und Planungsgeschick nicht durchfih-
ren. Fur die Beschaftigten werden permanent direkte und indirekte Steuerungsmodi wirksam, was zu
einer Vertrauenskrise fihren kann - denn einerseits werden sie bevormundet, andererseits wird die
eigenstandige Bewaltigung der Dienstreise samt arbeitsinhaltlichen Aufgaben vorausgesetzt.

Fur die Beschaftigten, die sich an ,reziproker Flexibilitat” orientieren, besteht die Gefahr der ,inte-
ressierten Selbstgefahrdung”, da die Rahmenbedingungen nicht Teil des Arrangements von Gabe und
Gegengabe bilden und daher nicht verhandelt werden kdnnen. Gesundheitliche Aspekte werden nicht
thematisiert, vielmehr missen die Beschaftigten damit rechnen, dass verpasste Ergebnisse oder Erfol-
ge ihnen und nicht unzureichenden Rahmenbedingungen zugerechnet werden.

Was bedeutet das fir eine betriebliche nachhaltige® Mobilitatspolitik?

Zuerst miUssen adaquate Rahmenbedingungen fur das Reisen geschaffen werden, das betrifft Ab-
rechnungsmodi genauso wie Reisstandards - insbesondere fir die Gruppe der reziprok Flexiblen ist
das zentral, weil unpassende Rahmenbedingungen durch das Thema Leistungspolitik unsichtbar wer-
den und nicht unter Gesundheitsgesichtspunkten erértert werden. Das bedeutet aber, dass die Forde-
rungen und spezifischen Vorgaben der jeweiligen Arrangements - nach formalen Vorgaben versus
Flexibilitat und Autonomie - BerUcksichtigung erfahren sollten. Weder helfen den Dienstreisenden
starre Regelungen zum Dienstreiseumgang, noch helfen ihnen potentielle Handlungsspielraume, die
sich in der Praxis aber nicht als solche erweisen. Dienstreisende wissen oft am besten, was fur die
Erfullung der arbeitsinhaltlichen Anforderungen notwendig ist, ohne dass sie selbst dauerhaft ge-
sundheitlich gefahrdet sind und ihren Bedurfnissen nach Privatleben nachkommen kénnen - Gespra-
che waren an dieser Stelle sicher nicht verkehrt. Die Dienstreisenden - insbesondere die reziprok Fle-
xiblen - sehen sich eher als Betriebsburger, sie méchten in wichtige Entscheidungsprozesse im Betrieb
einbezogen werden und distanzieren sich von der paternalistischen Flrsorge einer betrieblichen Inte-
ressenvertretung. Existierende Interessenvertretungen sollten an dieser Stelle eher eine moderieren-
de Rolle ibernehmen, Problematiken benennen und damit verhandelbar machen. Klassische Interes-
senvertretung stdl3t sowohl beim Thema Dienstreisen als auch bei den Adressaten/-innen eher auf
Skepsis. Dienstreisen werden eben nicht nur bewerkstelligt, sondern bleiben Gegenstand von Aus-
handlungsprozessen (vgl. Roller 2018, S.312 f.).

* Nachhaltig bezieht sich hier auf die soziale Komponente - auf Bedingungen ,guter Arbeit”, 6konomische und &ko-
logische Aspekte sind ausgenommen; dazu siehe unter anderem Roller 2017.
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