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Abstract

Im Zuge des demografischen Wandels und des Fachkréftemangels suchen Unterneh-
men verstarkt nach Wegen, um ihre Attraktivitat zu steigern, wobei Homeoffice eine zent-
rale Rolle spielen kann. Wahrend eine steigende Anzahl von Arbeitnehmer:innen Home-
office erwartet, zeigen Unternehmen unterschiedliche Ansichten und Strategien hinsicht-
lich der Integration von Homeoffice. Forschungsergebnisse deuten darauf hin, dass
Homeoffice positive Einflisse, ein zu hohes Ausmafd an Homeoffice jedoch auch nega-
tive Konsequenzen haben kann. Diese Arbeit untersucht, wie Homeoffice erfolgreich in
Unternehmen integriert werden kann. Hierfir werden im Theorieteil aktuelle Forschungs-
ergebnisse zusammengefasst und im Anschluss mittels quantitativer Fragebogenstudie
Uberprift. Im empirischen Teil wird der Einfluss des Homeoffice-Ausmal3es auf den
Teamzusammenhalt, die Arbeitszufriedenheit, das organisationale Commitment und die
erlebte Produktivitdt sowie der Einfluss des Personlichkeitsfaktors Gewissenhaftigkeit
auf die erlebte Produktivitat im Homeoffice untersucht. Die Ergebnisse zeigen, dass das
Homeoffice-Ausmalf keine signifikanten Zusammenh&nge mit den genannten Variablen
aufweist, wahrend die Gewissenhaftigkeit die Produktivitdt beeinflusst. Die Ergebnisse
legen nahe, dass vor allem die Gestaltung der Unternehmenskultur fiir eine erfolgreiche
Integration hybrider Arbeit von Bedeutung ist. Anregungen fiir zukiinftige Forschungen
ergeben sich in der Betrachtung moglicher anderer Faktoren und Mediatoren, welche
Einfluss auf die oben genannten Variablen haben kdnnten und welche in dieser Studie

nicht berticksichtig wurden.

Schlisselbegriffe: Homeoffice, Hybride Arbeit, Teamzusammenhalt, Arbeitszufrieden-

heit, organisationales Commitment, Produktivitat, Gewissenhaftigkeit

Abstract

In the wake of demographic change and the shortage of skilled workers, companies are
increasingly looking for ways to increase their attractiveness, and working from home
can play a central role in this. While an increasing number of employees expect to work
from home, companies have different views and strategies regarding the integration of
working from home. Research suggests that working from home can have positive ef-
fects, but too much working from home can also have negative consequences. This pa-
per examines how home office can be successfully integrated into companies. To this
end, current research findings are summarized in the theoretical section and then exam-
ined using a quantitative questionnaire study. The empirical part examines the influence

of the extent of home office on team cohesion, job satisfaction, organizational commit-



ment and perceived productivity as well as the influence of the personality factor consci-
entiousness on perceived productivity in home office. The results show that the extent of
working from home has no significant correlation with the variables mentioned, while
conscientiousness influences productivity. The results suggest that the design of the cor-
porate culture is particularly important for the successful integration of hybrid work. Sug-
gestions for future research arise from the consideration of possible other factors and
mediators that could have an influence on the above-mentioned variables and which

were not taken into account in this study.

Keywords: home office, hybrid work, team cohesion, job satisfaction, organizational com-

mitment, productivity, conscientiousness
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1 Einleitung

Homeoffice ist gekommen, um zu bleiben.

Das Thema Homeoffice hat eine rasante Entwicklung hinter sich: Vor der Pandemie war
die Mdglichkeit, im Homeoffice arbeiten zu kénnen, eine Randerscheinung und nur we-
nigen vorbehalten. Wahrend der Pandemie wurde diese Mdéglichkeit jedoch zu einer Not-
wendigkeit. Und jetzt, nach der Pandemie, hat sich die Mdglichkeit auf Homeoffice fiir
viele zu einer Selbstverstandlichkeit entwickelt (www.faz.net, Abruf am 07.02.2024).
Eine weit verbreitete Schlussfolgerung vieler Analysen rund um die Einfiihrung von
Homeoffice aufgrund der COVID-19-Krise ist dementsprechend, dass Homeoffice ge-
kommen ist, um zu bleiben. (Bergmann, Danzer, Enengl, Gliuck & Mirtl, 2023, S. 6). Nun
stehen Unternehmen vor der Frage, wie Homeoffice geregelt werden soll. Aber auch die
Politik ist gefragt, da Arbeit im Homeoffice viele rechtliche Fragen aufwirft, wie etwa nach
der Vertragsgestaltung von Homeoffice-Regelungen, der Regelung der Arbeitszeit und
der Zustandigkeit fir Arbeitnehmer:innenschutz.

Die Implementierung von Homeoffice wirft ebenso Fragen auf dem Gebiet der Arbeits-
und Organisationspsychologie auf, beispielsweise hinsichtlich ihres Einflusses auf den
Teamzusammenhalt, die Arbeitszufriedenheit und das Zugehorigkeitsgefiihl zur Organi-
sation. Der Einfluss auf die Produktivitat wird auch oft kritisch in Frage gestellt. Aus der
Personlichkeitspsychologie ergibt sich die Frage, welche Persodnlichkeitseigenschaften
fuir eine erfolgreiche Arbeit im Homeoffice zutraglich sein kdnnen. Weiters ergibt sich die
Frage, welche verschiedenen hybriden Arbeitsformen es gibt, und was der Begriff ,,Hyb-

ride“ eigentlich meint.

1.1 Problemstellung und Forschungsfrage

Eine Auswertung des ifo !Instituts zeigt, dass 25% aller deutschen Arbeitnehmer:innen
im August 2023 mindestens teilweise von zuhause aus gearbeitet haben und dass fast
20% aller Online-Stellenanzeigen in Deutschland die Option auf Homeoffice bieten, was
einem Rekordhoch entspricht (Alipour, 2023, S. 35). Die Option auf Homeoffice ist mitt-
lerweile ein entscheidender Faktor im Arbeitsmarktwettbewerb — die Flexible Working
Studie 2022 ergab, dass 93% der Befragten eine gestiegene Erwartungshaltung, orts-
unabhangig arbeiten zu kénnen, haben (Wolfsberger, Kellner, Korunka & Kubicek, 2022,
S. 5). Mas und Palais (2017, S. 1) stellten fest, dass Bewerber:innen durchschnittlich 8%

Lifo Institut — Leibniz-Institut fir Wirtschaftsforschung an der Universitat Minchen e.V.
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LohneinbuRRen in Kauf nehmen, wenn sie im Gegenzug die Mdéglichkeit bekommen von

zuhause aus zu arbeiten.

Im Zuge des demografischen Wandels kommt es zu einer Verschiebung in den Alters-
gruppen und zu einer Verkleinerung des Nachwuchspotentials. Dementsprechend ist der
Fachkraftemangel eine der grofdten Herausforderungen fur Unternehmen in der heutigen
Zeit. Der Gewinnung und Bindung von Mitarbeiter:innen kommt daher eine steigende
Bedeutung zu. Der Arbeitsmarkt hat sich von einem Arbeitgeber:innenmarkt zu einem
Arbeitnehmer:innenmarkt entwickelt (Rump & Eilers, 2013, S. 158). Nikolai Dirhammer,
Managing Director von Stepstone Osterreich und Schweiz, kommentiert das Thema
Fachkraftemangel folgendermalien: ,Die Herausforderungen sind grof3, bieten aber
auch Chancen fur diejenigen, die bereit sind, sich anzupassen und Pionierarbeit zu leis-
ten. In diesem dynamischen Umfeld wird der Erfolg denjenigen gehéren, die diesen
Wandel aktiv gestalten und neu definieren, was es bedeutet, ein attraktiver Arbeitgeber
zu sein“ (www.ots.at, Abruf am 26.11.2023). Homeoffice anzubieten kann dabei ein As-

pekt sein, um die Arbeitgeber:innenattraktivitat zu steigern.

Wie Unternehmen zu Homeoffice stehen, ist nicht eindeutig beziehungsweise nicht ein-
heitlich — es gibt viele unterschiedliche Auffassungen zur Gestaltung von Homeoffice in
Betrieben:

Sam Altman, CEO von OpenAl, ist der Meinung, dass Homeoffice ,ein Fehler war* und
ein ,gescheitertes Experiment” sei. Ihm geht es dabei vor allem um den Verlust an Kre-
ativitat, welcher durch die Arbeit im Homeoffice zugenommen hat (www.derstandard.at,
Abruf am 14.04.2024).

Auch das Unternehmen Amazon ist Verfechter physischer Anwesenheit im Biro. Die
Anwesenheit bzw. Abwesenheit im Biro wird direkt mit der Karriereentwicklung der Mit-
arbeiter:innen verknlpft: ,Wer nicht ins Bliro kommt, wird auch nicht mehr beférdert. Um
fur eine Beférderung Gberhaupt noch in Frage zu kommen, miissen Mitarbeitende min-
destens drei Tage pro Woche im Buro anwesend sein“ (www.derstandard.at, Abruf am
26.11.2023).

Das Unternehmen Zoom, welches durch Homeoffice im Zuge der Pandemie massiv prof-
itiert hat, setzt auf eine hybride Losung: “We believe that a structured hybrid approach —
meaning employees that live near an office need to be onsite two days a week to interact
with their teams — is most effective for Zoom,” so ein Sprecher gegenliber Business In-

sider in einer Stellungnahme (www.nypost.com, Abruf am 18.10.2023).



Das 6sterreichische Unternehmen epunkt wiederum setzt nicht nur auf eine 4-Tage-Wo-
che, sondern auch darauf, seinen Mitarbeiter:innen Homeoffice uneingeschrankt zu er-
mdglichen. Daniel Marwan, CEO von epunkt, kommentiert dies folgendermalen: ,Wir
messen nicht die Anwesenheit, sondern das Ergebnis” (www.die-wirtschaft.at, Abruf am
26.11.2023).

Entsprechend der verschiedenen Reaktionen von Unternehmern l&sst sich aus Arbeit-
geber:innen-Sicht nicht eindeutig beurteilen, ob Homeoffice nun gut oder schlecht ist.
Durch Homeoffice lassen sich zwar moglicherweise Lohn- oder Birokosten sparen und
die Arbeitgeber:innenattraktivitat steigern, ,jedoch befiirchten viele Firmen, dass Mitar-
beiter:innen im Homeoffice weniger produktiv arbeiten® (Alipour, 2023, S. 35) und Krea-

tivitat verloren geht.

Die ifo 2Umfrage aus dem August 2023 ergab, dass nur 8% der Unternehmen restrikti-
vere Homeoffice Regelungen planen, 84% belassen ihre Homeoffice Regelungen un-
verandert und 8% planen die Regelungen zu flexibilisieren. Die meisten Unternehmen
haben erkannt, dass nicht das Ob, sondern die Frage, wie Homeoffice erfolgreich inte-

griert werden kann, heute wesentlich ist (Alipour, 2023, S. 37).

Auch aus Arbeitnehmer:innen-Sicht zeigt die aktuelle Forschung kein eindeutiges Bild,
,0b Homeoffice Arbeitnehmer:innen unterstiitzt. Manche Studien zeigen, dass Home-
office mit Vorteilen fiir Beschaftigte verbunden ist, andere wiederum kommen zu dem
Schluss, dass Homeoffice eher zu Belastungen fuhrt“ (Lott, 2020, S. 2). Ein weiterer zu
beachtender Aspekt ist, dass Homeoffice abhangig von der Persdnlichkeit und den Le-
bensumstéanden der Mitarbeitenden fur manche die bessere, fur manche jedoch die

schlechtere Option ist.

Forschungsergebnisse deuten darauf hin, dass die Mdglichkeit Homeoffice zu machen
positive Einflisse haben kann, ein zu hohes Ausmalfd an Homeoffice jedoch auch nega-
tive Konsequenzen haben kann. Damit die Nachteile nicht Uberwiegen, missen Unter-
nehmen sich eine Homeoffice Strategie erarbeiten, um die Vorteile von Homeoffice fir

sich und ihre Mitarbeiter:innen nutzen zu kénnen.

Die Forschungsfrage lautet daher:
Wie kann Homeoffice sowohl aus Arbeithnehmer:innen- als auch aus Arbeitgeber:.innen-

Sicht erfolgreich in Unternehmen integriert werden?

2 ifo Institut — Leibniz-Institut fir Wirtschaftsforschung an der Universitat Miinchen e.V.
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1.2 Zielsetzung und Aufbau der Arbeit

Ziel dieser Masterarbeit ist es, den aktuellen Forschungsstand zu den Themen ,Home-
office” und ,hybride Arbeit* zu dokumentieren. Es soll gezeigt werden, welche Chancen
und Herausforderungen sich sowohl fiir Arbeitgeber:innen als auch fur Arbeitnehmer:in-
nen durch die Ermdglichung von Homeoffice ergeben kdnnen. Weiters soll dargestellt
werden, welche rechtlichen Aspekte beim Thema ,Homeoffice“ zu beachten sind und
wie hybride Arbeitsformen gestaltet werden kénnen. Basierend auf diesen Erkenntnis-
sen und weiterer Literaturrecherche sollen Handlungsempfehlungen fiir die erfolgreiche
Integration von hybriden Arbeitsformen dargestellt werden. Aufbauend auf einer Darstel-
lung des aktuellen Forschungsstandes sollen empirische Belege fir Korrelationen zwi-
schen dem Homeoffice-Ausmalfd und Arbeitszufriedenheit, Organisationalem Commit-
ment, Produktivitdt und Gewissenhaftigkeit gefunden werden. Mithilfe dessen soll das
Themengebiet ,Homeoffice* beziehungsweise ,hybride Arbeit* noch besser erschlossen
werden, sodass weitere praktische Implikationen fur Arbeitgeber:innen zur Einfilhrung

und Umsetzung hybrider Arbeit erarbeitet werden kénnen.

Diese Arbeit besteht daher aus einem theoretischen und einem empirischen Teil. Im
theoretischen Teil wird die Methode der Literaturanalyse angewendet, um die zuvor ge-
nannten Ziele zu erreichen, die auf der eingangs erlauterten Problemstellung und For-
schungsfrage basieren. Dabei werden der aktuelle Stand der Forschung in wissenschaft-
licher Literatur sowie empirische Ergebnisse aktueller Studien bertcksichtigt, um Orga-
nisationen Handlungsempfehlungen zu bieten. In Kapitel 2.1 erfolgt eine Heranfiihrung
an das Thema dieser Arbeit, in dem Grundbegriffe rund um ,Homeoffice* identifiziert und
erlautert werden. Kapitel 2.2 beleuchtet die rechtlichen Aspekte, welche im Zuge der
Erméglichung von Homeoffice in Osterreich beachtet werden miissen. Das Kapitel 2.3
widmet sich den Chancen und Herausforderungen fur Arbeitgeber:innen und Arbeitneh-
mer:innen im Kontext von Homeoffice. Dabei werden in den jeweiligen Unterkapiteln
verschiedene Modelle aus der Arbeits- und Organisationspsychologie vorgestellt und
mdgliche Zusammenhange zwischen den einzelnen arbeits- und organisationspsycho-
logischen Konzepten und der Mdglichkeit, im Homeoffice zu arbeiten, aufgezeigt. Das
nachste Kapitel 2.4 konzentriert sich auf die Gestaltung hybrider Arbeitsformen und wel-
che hybriden Arbeitsmodelle sich daraus ergeben kénnen. Das letzte Kapitel des theo-
retischen Teils, Kapitel 2.5, fokussiert sich auf Handlungsempfehlungen fur die Integra-
tion von hybriden Arbeitsformen in Organisationen. In den Unterkapiteln werden ver-

schiedene Anséatze vorgestellt und diskutiert.



Fur den empirischen Teil wurde die quantitative Datenerhebungsmethode mittels schrift-
licher Befragung (Fragebogen) herangezogen, um die aus beobachteter Ausgangssitu-
ation und bisheriger Studienlage abgeleiteten Hypothesen zu beantworten. Dementspre-
chend wurden im Kapitel 3.1 finf Hypothesen aus der vorhandenen Literatur abgeleitet
und aufgestellt. Im nachsten Kapitel 3.2 erfolgt die Beschreibung der verwendeten In-
dices fur den Fragebogen sowie eine Darstellung und Erlauterung des Aufbaus des Fra-
gebogens. Kapitel 3.3 ,vorbereitende Analysen® erlautert die Vorgehensweise bei der
Analyse und Bildung der einzelnen Skalen. Die Durchfiihrung der empirischen Untersu-
chung wird in Kapitel 3.4 dargestellt. Das nachste Kapitel 3.5 widmet sich der Beschrei-
bung der Stichprobe.

In Kapitel 4 werden die Ergebnisse der Auswertung der Fragebogen dargestellt, mittels
derer die aufgestellten Hypothesen beantwortet werden sollen. Kapitel 5 werden die Er-
gebnisse diskutiert und daraus resultierende mégliche Schlussfolgerungen abgeleitet. In
diesem Kapitel wird die vorliegende Arbeit auRerdem kritisch reflektiert, Grenzen der
Untersuchung aufgezeigt und ein Ausblick auf offene beziehungsweise zukiinftige mog-

liche Forschungsfragen gegeben.

2 Theoretischer Hintergrund

Im folgenden Kapitel sollen Grundbegriffe sowie relevante rechtliche Aspekte zum
Thema Homeoffice aufgezeigt werden. Im Anschluss daran werden Chancen und Her-
ausforderungen, welche sich durch die Ermdéglichung von Homeoffice ergeben, darge-
stellt. Weiters werden mdogliche Gestaltungsformen hybrider Arbeit dargestellt sowie
Handlungsempfehlungen fir die Integration von hybriden Arbeitsformen in Unternehmen
dargelegt. All dies basiert auf Grundlage vorhandener wissenschaftlicher Literatur und

Forschungsergebnissen.

2.1 Grundbegriffe

Im Folgenden werden Grundbegriffe rund um das Thema Homeoffice identifiziert und

erlautert.

Die Wirtschaftskammer Osterreich definiert Telearbeit als ,die regelmaRige Verrichtung
von Arbeit aulR3erhalb der betrieblichen Raumlichkeiten des Arbeitsgebers unter Verwen-

dung von Informationstechnologien (www.wko.at, Abruf am 14.02.2024).

Das Arbeitsvertragsrechts-Anpassungsgesetz (AVRAG) definiert Homeoffice im §2h

Absatz 1 folgendermalen: ,Arbeit im Homeoffice liegt vor, wenn eine Arbeitnehmerin
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oder ein Arbeitnehmer regelmaRig Arbeitsleistungen in der Wohnung erbringt®. Im
Homeoffice erfolgt die Arbeitsleistung demgemaf an einem fixen Arbeitsort (www.ar-
beitsinspektion.gv.at, Abruf am 14.02.2024).

Beim sogenannten Mobile Working beziehungsweise zu Deutsch beim Mobilen Arbei-
ten ,sind die Beschaftigten hinsichtlich der Wahl ihres Arbeitsortes nicht auf die Woh-

nung beschrankt* (www.arbeitsinspektion.gv.at, Abruf am 14.02.2024).

Das Bundesministerium fir Arbeit und Wirtschaft sieht Telearbeit dementsprechend als
Oberbegriff fir Homeoffice und Mobile Arbeit an (www.arbeitsinspektion.gv.at, Abruf am
14.02.2024).

Mit dem Terminus Hybrides Arbeiten werden alle zuvor genannten Begriffe quasi ver-
eint. Die grundlegende Idee hinter flexiblen Arbeitsmodellen besteht darin, den Mitarbei-
ter:innen Spielraum bei der Gestaltung ihrer Arbeit zu geben. Diese Modelle umfassen
verschiedene Dimensionen, hauptsachlich zeitliche und raumliche Flexibilitat, wahrend
inhaltliche Freiheiten seltener berlcksichtigt werden. Dies bedeutet, dass es in vielen
Tatigkeiten generell méglich ist, zu arbeiten, wo und wie man mdéchte. In einigen Berufen
kann auch (zumindest teilweise) selbst bestimmt werden, an welchen Themen gearbeitet
wird (Kugler & Neumdlller, 2022, S. 3).

2.2 Rechtliche Aspekte

Beim Thema Homeoffice sind auch etliche rechtliche Aspekte zu beachten, da Begriffe
und Anspruchsmaglichkeiten klar in Gesetzen geregelt sind. Im Folgenden sollen daher
die wichtigsten Aspekte, welche fir die vorliegende Arbeit relevant sind, insbesondere
hinsichtlich der Fragestellung, wie Homeoffice erfolgreich in Unternehmen integriert wer-

den kann, beleuchtet werden.

Als Arbeitnehmer:in hat man nicht automatisch das Recht auf Arbeit im Homeoffice. Um-
gekehrt kann seitens der Arbeitgeber:innen auch niemand zu Homeoffice verpflichtet
werden (Bundesministerium fur Arbeit und Wirtschaft, www.bmaw.gv.at, Abruf am
14.02.2024). Die Mdglichkeit im Homeoffice zu arbeiten, bedarf immer einer schriftlichen

Vereinbarung zwischen Arbeitnehmer:innen und Arbeitgeber:innen:

Gemald 8§ 2h Arbeitsvertragsrechts-Anpassungsgesetz (AVRAG) ist Arbeit im Home-

office zwischen Arbeithehmer:innen und Arbeitgeber:innen aus Beweisgrinden schrift-



lich zu vereinbaren. Diese Vereinbarung kann eine Befristung und Kindigungsregelun-
gen beinhalten. Weiters kann die Vereinbarung von beiden Seiten bei Vorliegen eines
wichtigen Grundes unter Einhaltung einer einmonatigen Frist zum Letzten eines Kalen-
dermonats geltst werden.

In Unternehmen mit einem Betriebsrat kdnnen allgemein giltige Rahmenbedingungen
fur Arbeit im Homeoffice durch eine Betriebsvereinbarung festgelegt werden. Dies ist im
§ 97 Arbeitsverfassungsgesetz (ArbVG) geregelt (Kocher, Blimel & Anschober, 2020,
S. 2).

Die Bestimmungen des Arbeitszeitgesetzes sowie des Arbeitsruhegesetzes finden ge-
nauso bei Arbeit im Homeoffice Anwendung wie beim Arbeiten im Unternehmen vor Ort
(Bundesministerium fur Arbeit und Wirtschaft, www.bmaw.gv.at, Abruf am 14.02.2024).

Hinsichtlich Arbeitnehmer:innenschutz gelten die auf Homeoffice anwendbaren Teile
des Arbeitnehmer:innenschutzgesetzes und des Arbeitsinspektionsgesetzes. Im Ar-
beitsinspektionsgesetz ist unter 8§ 4 Abs. 10 geregelt, dass die Organe der Arbeitsin-
spektion nicht berechtigt sind, Wohnungen von Arbeithehmer:innen im Homeoffice zu
betreten. Betriebe sind angehalten, ihre Mitarbeiter:innen vor Beginn der Arbeit im
Homeoffice Uber die Anforderungen der Arbeitsplatzgestaltung zu unterweisen (Kocher
etal., 2020, S. 2).

Gemall § 1014 Allgemeines burgerliches Gesetzbuch (ABGB) muss grundsatzlich
der:die Arbeitgeber:in die digitalen Mittel, welche flr die Arbeitsleistung im Rahmen des
Arbeitsvertrages erforderlich sind, zur Verfligung stellen. Es kann jedoch auch vereinbart
werden, dass der:die Arbeitnehmer:in eigene digitale Arbeitsmittel verwendet. Ist dies
der Fall, muss der:die Arbeitgeber:in hierfiir eine angemessene (Pauschal)Abgeltung
leisten (Kocher et al., 2020, S. 3). "Die jeweilige Hohe der Pauschale wird im Zuge der
Arbeitnehmerveranlagung (Lohnsteuerausgleich) ermittelt. Die Grundlage dafir bildet
der Jahreslohnzettel, der die vom Arbeitgeber erfassten Daten zur Anzahl der Home-
Office-Tage und der jeweils bezahlten steuerfreien Kostenersatze enthélt. Diese werden
vom Arbeitgeber direkt an das Finanzamt gemeldet® (www.finanz.at, Abruf am
26.03.2024).



2.3 Chancen und Herausforderungen fur Arbeitgeber:innen

und Arbeitnehmer:innen im Kontext von Homeoffice

Homeoffice zu ermdglichen, birgt viele Chancen, aber auch Herausforderungen sowohl
fur Arbeitgeber:innen als auch fiir Arbeithehmer:innen. Im Folgenden soll darauf naher
eingegangen werden, indem verschiedene Modelle aus der Arbeits- und Organisations-
psychologie vorgestellt werden. Dabei werden nicht nur die Chancen und Vorteile fr
Arbeitgeber:innen und Arbeitnehmer:innen erlautert, sondern auch maogliche Herausfor-
derungen beleuchtet. Des Weiteren werden mogliche Zusammenhéange zwischen den
einzelnen arbeits- und organisationspsychologischen Konzepten und der Mdglichkeit im
Homeoffice zu arbeiten aufgezeigt.

2.3.1 Arbeitszufriedenheit

Das Konzept der Arbeitszufriedenheit beschreibt und erklart die Einstellung von Arbeit-
nehmenden gegeniber ihrer Arbeit. Diese Einstellung kann dabei sowohl als globales
Maf3 (Einstellung gegentber der Arbeit insgesamt) oder aber auch durch Betrachtung
einzelner Teilaspekte der Arbeit erklart werden. Teilaspekte kénnen dabei beispiels-
weise die Arbeitstatigkeit, Kolleg:innen, Fiihrungskrafte so wie Arbeitsbedingungen sein
(Felfe & Six, 2006, S. 39; Kirchler und Endres, 2014, S. 35 f.).

2.3.1.1 Arbeits- und organisationspsychologische Modelle

Es gibt viele verschiedene Modelle zur Beschreibung und Erklarung von Arbeitszufrie-
denheit. Im Folgenden sollen drei ausgewahlte Modelle vorgestellt werden, um das Kon-

zept der Arbeitszufriedenheit noch naher zu betrachten.

2.3.1.1.1 Das Modell zur Arbeitszufriedenheit von Lawler und Por-
ter (1967)

Das Modell zur Arbeitszufriedenheit von Lawler und Porter (1967) zeigt auf, dass Leis-
tung zu Belohnungen fihren kann, die wiederum zu Zufriedenheit fihren. Dabei wird
zwischen zwei Arten von Belohnungen und deren Verbindung zur Leistung unterschie-
den:

Mit (1) extrinsischen Belohnungen sind organisatorisch kontrollierte Belohnungen wie
Bezahlung, Beforderung, Status und Sicherheit gemeint.

Beispiele fur (2) intrinsische Belohnungen sind die Befriedigung von Selbstverwirkli-
chungsbediirfnissen oder Wachstumsbedurfnissen sowie das Geflhl, etwas Sinnvolles

geleistet zu haben.



Abbildung 1: Modell zur Arbeitszufriedenheit nach Lawler und Porter
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Quelle: (Lawler & Porter, 1967, S. 23)

Extrinsische und intrinsische Belohnungen hangen jedoch nicht direkt mit der Arbeitszu-
friedenheit zusammen — die Beziehung wird durch die erwartete gerechte Belohnung
moderiert. Diese Variable bezieht sich auf das Niveau oder die H6he der Belohnungen,
die der:die Einzelne nach seiner:ihrer Meinung als Ergebnis seiner:ihrer Arbeitsleistung
erhalten sollte.

Die fir angemessen erlebten Belohnungen resultieren aus den subjektiv erlebten per-
sonlichen Investitionen in die Arbeit (z.B. Fahigkeiten und Fertigkeiten, Erfahrungen, An-
strengungen) und aus den Investitionen von Vergleichspersonen und den wahrgenom-

menen Arbeitscharakteristika (z.B. Schwierigkeit der Arbeit, Verantwortung).

Arbeitszufriedenheit beziehungsweise Arbeitsunzufriedenheit ergibt sich demnach aus
dem Vergleich zwischen der subjektiv fir angemessen empfundenen Belohnung und der
tatséchlichen Belohnung sowie aus der Anzahl und Hohe der Belohnungen (Kirchler und
Endres, 2014, S. 35f.; Lawler & Porter, 1967, S. 246 f.).

2.3.1.1.2 Das Modell zur Arbeitszufriedenheit von Bruggemann,
Groskurth und Ulich (1975)

Im Modell zur Arbeitszufriedenheit von Bruggemann, Groskurth und Ulich (1975) wird
zwischen sechs verschiedenen Typen der Zufriedenheit beziehungsweise der Unzufrie-
denheit mit der Arbeitstéatigkeit unterschieden. Welcher dieser Typen vorherrscht, ist ab-
hangig von einem individuellen Vergleich zwischen den eigenen Bedurfnissen und Er-
wartungen (=SOLL) und den Mdéglichkeiten ihrer Realisierung in der gegebenen Arbeits-
situation (=IST).



Kommt es beim Soll-Ist-Vergleich zu einem positiven Ergebnis, ergeben sich folgende
zwei Typen der Arbeitszufriedenheit:

Herrscht (1) progressive Arbeitszufriedenheit vor, kdnnen sich Arbeitnehmer:innen
fur die Zukunft weitere Verbesserungen der Arbeitssituation vorstellen, versplren das

Bedurfnis nach Veranderungen und kénnen diese auch aktiv mittragen.

Bei der (2) stabilisierten Arbeitszufriedenheit bleibt das Anspruchsniveau wiederum
unverandert. Arbeitnehmer:innen méchten hier keine Veranderungen der Arbeitssitua-

tion.

Bei einem negativen Ergebnis des Soll-Ist-Vergleichs lassen sich folgende vier Typen
der Arbeits(un)zufriedenheit unterscheiden:

Die (1) resignative Arbeitsunzufriedenheit entsteht durch die Senkung des An-
spruchsniveaus. Wie die Bezeichnung bereits erahnen lasst, sind Arbeitnehmer:innen in
diesem Fall resigniert: Sie erwarten nicht mehr viel von der Arbeit, bezweifeln, dass Ver-
anderungen mdglich sind und trésten sich mit dem Gedanken, dass es noch schlimmer

sein konnte.

Bei der (2) Pseudo-Arbeitszufriedenheit wiederum wird versucht, das Anspruchsni-
veau wie gehabt aufrechtzuerhalten. Arbeithehmer:innen bewerten Moglichkeiten und
Chancen besser, als sie tatsachlich sind, es kommt also zu einer Verfalschung der Situ-

ationswahrnehmung.

Kommt es zu (3) fixierter Arbeitsunzufriedenheit versuchen Arbeitnehmer:innen erst
gar nicht, Probleme zu l6sen, um die unzufriedenstellende Situation zu verandern, da
sie der Meinung sind, selbst nichts an der Situation &ndern zu kénnen. Die einzige L6-

sung ist meist ein Arbeitsplatzwechsel.

Besteht der Wunsch und die Hoffnung, die unzufriedenstellenden Bedingungen der Ar-
beitssituation andern zu kénnen, herrscht die sogenannte (4) konstruktive Arbeitsun-
zufriedenheit vor. Arbeitnehmer:innen bemuihen sich aktiv, Probleme in der Arbeit und

der Organisation zu lésen (lwanowa, 2007, S. 111 f).
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2.3.1.1.3 Zwei-Faktoren-Theorie nach Herzberg (1976)

Der Zwei-Faktoren-Theorie zufolge entsprechen jene Faktoren, die zu Arbeitszufrieden-
heit (und Motivation) fihren, nicht denjenigen Faktoren, die zu Arbeitsunzufriedenheit
fuhren. Die beiden Faktoren sind also getrennt voneinander zu betrachten. Das Gegen-
teil von Arbeitszufriedenheit ist nicht Arbeitsunzufriedenheit, sondern vielmehr keine Ar-
beitszufriedenheit; und ebenso ist das Gegenteil von Arbeitsunzufriedenheit nicht Ar-
beitszufriedenheit, sondern keine Arbeitsunzufriedenheit.

Es kdénnen zwei Arten von Bedurfnissen des Menschen unterschieden werden, die Mo-
tivationsbedurfnisse und die Hygienebedirfnisse.

Die Hygienebedurfnisse kbnnen als aus der ,tierischen Natur® des Menschen stammend
betrachtet werden: Zum Beispiel macht Hunger, als biologischer Grundtrieb, es notwen-
dig, Geld zu verdienen. Die Motivationsbedurfnisse wiederum beziehen sich auf die ein-
zigartige menschliche Eigenschatft, die Fahigkeit, etwas zu erreichen und durch Leistung
psychisches Wachstum zu erfahren.

Betrachtet man diese Bedurfnisse im Kontext von Arbeit spricht man nach der Zwei-
Faktoren-Theorie nach Herzberg von sogenannten Hygienefaktoren und Motivationsfak-
toren:

Hygienefaktoren sind Arbeitsbedingungen, die gegeben sein sollten, damit keine Unzu-
friedenheit entsteht. Beispiele fir Hygienefaktoren sind Arbeitsplatzsicherheit und gute
Bezahlung. Sind diese beiden Faktoren gegeben, herrscht ein neutrales Gefihl vor, nicht
zwingend jedoch Zufriedenheit. Sind diese beiden Faktoren wiederum nicht gegeben,
kommt es jedoch zu Arbeitsunzufriedenheit.

Motivationsfaktoren sind beispielsweise die Arbeit selbst, Anerkennung und Verantwor-
tung. Arbeitszufriedenheit wird mit Erfillung dieser Motivationsbedurfnisse bzw. -fakto-

ren erreicht.

Zusammengefasst kann gesagt werden, dass Motivationsfaktoren die Hauptursuche fir
Zufriedenheit und das Fehlen von Hygienefaktoren die Hauptursache fur Unzufrieden-
heit am Arbeitsplatz sind (Herzberg, 1976, S. 8 f.; Kirchler und Endres, 2014, S. 36 f.).

2.3.1.2 Vorteile von Arbeitszufriedenheit

Sind Mitarbeiter:innen mit ihrer Arbeit zufrieden, impliziert dies, dass dies mit positiven
Effekten sowohl fur Arbeitgeber:innen als auch fur Arbeitnehmer:innen einhergeht. Im

Folgenden soll auf diese positiven Effekte naher eingegangen werden.
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Arbeitszufriedenheit weist eine besonders starke Korrelation zum organisationalen Com-
mitment auf (Cooper-Hakim & Viswesvaran, 2005, S. 249). Das Konzept ,Organisatio-
nels Commitment® wird im nachsten Kapitel vorgestellt und néher erlautert.
Arbeitszufriedenheit ist aulRerdem ein Pradiktor fir sogenanntes Organizational Citi-
zenship Behavior (OCB). Organizational Citizenship Behavior (OCB) bezeichnet freiwil-
liges Engagement von Mitarbeitenden, welches nicht durch die offizielle Vergitungs-
struktur belohnt wird, aber die effiziente Funktion der Organisation fordert. Es umfasst
Hilfsbereitschaft, Einhaltung von Regeln, Engagement fir die Ziele der Organisation und
andere Aktivitaten, die Uber die formellen Jobanforderungen hinausgehen (Foote & Li-
Ping Tang, 2008, S. 933 f.).

Weiters besteht eine wechselseitige Beziehung zwischen Arbeitszufriedenheit und Ab-
sentismus: Geringe Arbeitszufriedenheit erhdht die Anzahl an Tagen, an den Mitarbei-
ter:innen abwesend sind. Eine hohe Anzahl an abwesenden Tagen senkt dann wiede-
rum auch die Arbeitszufriedenheit (Ybema, Smulders & Bongers, 2010).

Die Absicht, das Unternehmen zu verlassen (,turnover intention®) lasst sich durch Ar-
beitszufriedenheit vorhersagen (Tett & Meyer, 1993).

Ein weiterer wichtiger Aspekt ist, dass Arbeitszufriedenheit in Relation zu physischer und
psychischer Gesundheit steht. Eine umfassende Meta-Analyse von Faragher, Cass und
Cooper (2005), die Uber 250.000 Einzelfalle berticksichtigte, zeigte eine klare Korrela-
tion. Die Verbindungen zwischen Arbeitsunzufriedenheit und psychischen Beschwerden
wie Burnout, vermindertem Selbstwertgefiihl, Depressionen und Angstzustadnden waren
besonders signifikant (Faragher, Cass & Cooper, 2005; www.arbeitszufriedenheit.net,
Abruf am 26.03.2024).

Insgesamt kann Arbeitszufriedenheit als pradiktiver Indikator fir verschiedene positive

Ergebnisse im Zusammenhang mit dem Arbeitsleben betrachtet werden.

2.3.1.3 Forschungsstand Homeoffice und Arbeitszufriedenheit

Gajendran und Harrison (2007) stellten die Hypothese auf, dass Telearbeit zu einer er-
hohten Arbeitszufriedenheit fuhrt, wobei die Arbeitszufriedenheit als distales Ergebnis
betrachtet wird. Ein "distales Ergebnis" bezieht sich auf ein Ergebnis oder eine Konse-
guenz, die weiter entfernt oder indirekter von der unmittelbaren Ursache oder dem un-
mittelbaren Ereignis liegt. Im Kontext der Hypothese von Gajendran und Harrison (2007)
bedeutet dies, dass die Telearbeit als Ursache betrachtet wird, wahrend die Arbeitszu-
friedenheit als ein Ergebnis betrachtet wird, das nicht unmittelbar, sondern indirekt oder
entfernt von der Telearbeit auftritt. Telearbeit fuhrt also nicht direkt zur Arbeitszufrieden-

heit, sondern indirekt Uber andere Faktoren oder Prozesse. Andere Faktoren sind hier
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beispielsweise die Mdglichkeit frei wahlen zu kénnen, von wo aus man arbeitet oder die
Verringerung von Arbeitskosten, da die Mitarbeiter:innen Zeit und Geld fir den Transport
zahlen. Die Ermdglichung von Homeoffice kann auch als Ausdruck einer gro3eren Pas-
sung zwischen Mitarbeiter:innen und ihrer Arbeit wahrgenommen werden (Gajendran &
Harrison, 2007).

Lawrence et al. (2023) sehen Homeoffice als entscheidenden Faktor fir die Zufrieden-
heit von Mitarbeiter:innen, welches wesentlich zu einer ausgewogenen Work-Life-Ba-
lance beitragt. In ihrer PwC-Studie gaben 71 % der Teilnehmer:innen an, dass ihre Le-
bensqualitat gestiegen ist und 72 % berichteten von einer verbesserten Work-Life-Ba-
lance durch die flexible Nutzung von Homeoffice (Lawrence et al., 2023, S. 4 ff.).

Die Metaanalyse von Gajendran und Harrison (2007) zeigte, dass der positive Zusam-
menhang zwischen Homeoffice und Arbeitszufriedenheit vollstandig durch die gewon-
nene Autonomie mediiert wird. Mitarbeiter:innen, die von zuhause aus arbeiten, empfin-
den im Vergleich zu denen, ohne Mdglichkeit im Homeoffice zu arbeiten, mehr Kontrolle
Uber ihre Arbeit, was zu einer héheren Zufriedenheit in ihrem Job fuhrt.

Bei der Arbeit im Homeoffice kommt es zu weniger Arbeitsunterbrechungen, was wiede-
rum zu einer erhdhten Arbeitszufriedenheit fihrt (Fonner und Roloff 2010; Kroll et al.
2017; Kroll und Nuesch 2019, zitiert in Becker et al. 2022). Auch Lott (2020) hebt hervor,
dass Personen, die im Homeoffice arbeiten, aufgrund weniger Arbeitsunterbrechungen
zufriedener mit ihrer Arbeitstatigkeit sind (Lott, 2020, S. 2).

Christian Havranek von Deloitte Osterreich sieht Homeoffice mittlerweile als Hygienefak-
tor: ,Flexibles Arbeiten sehen viele Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aller Generationen
schon als Selbstverstandlichkeit an. Klassisches Home Office wird dadurch immer mehr
zum Hygienefaktor, der unbedingt erfillt sein sollte. [...]* (Wolfsberger, Kellner, Korunka
& Kubicek, 2022, S. 11). Demnach fiuhrt gemaf der Zwei-Faktoren-Theorie nach Herz-
berg die Mdglichkeit im Homeoffice arbeiten zu kdnnen nicht zwingend zu Arbeitszufrie-
denheit, hat man jedoch nicht die Mdglichkeit, im Homeoffice zu arbeiten, kommt es zu

Arbeitsunzufriedenheit.
Zusammengefasst kann gesagt werden, dass die Moglichkeit, im Homeoffice zu arbei-

ten, mit vielen positiven Aspekten einhergeht, welche wiederum zur Erhdéhung der Ar-

beitszufriedenheit fihren.
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2.3.2 Organisationales Commitment

Das Konzept des organisationalen Commitments beschaftigt sich damit, wie Mitarbei-
ter:innen sich gegenuber ihrem Unternehmen als Ganzes verbunden und verpflichtet
fuhlen. Die personliche Bereitschaft zur Leistung und insbesondere die Loyalitat gegen-
Uber dem Unternehmen hangen stark von diesem Gefuihl der Verbundenheit und Ver-
pflichtung ab. Diese Bindung kann durch eine starke Verpflichtung und Loyalitat, aber
auch durch Gleichgultigkeit und Distanz gepragt sein (Felfe & Six, 2006, S. 37ff).

2.3.2.1 Arbeits- und organisationspsychologische Modelle

Betrachtet man die Entwicklung des Konzeptes Uber die Jahre hinweg, lassen sich meh-
rere Entwicklungslinien ausmachen:

In den 1970er Jahren zeigte sich in der Forschung, beispielsweise bei Porter, Steers,
Mowday und Boulian (1974), dass Commitment mit einer starken Identifikation mit den
Werten und Zielen der Organisation, einer erhghten Einsatzbereitschaft und einer gerin-
geren Fluktuationsneigung einherging.

Eine alternative Perspektive betont das rationale Kalkll als Erklarung fur das Commit-
ment (Becker, 1960; Hrebiniak & Alutto, 1972), wobei die emotionale Bindung in den
Hintergrund tritt. Dieser Ansatz postuliert, dass die Intensitat des Commitments durch
die Bewertung bisheriger Investitionen, die Prognose zukiinftiger Kosten und die Verfug-
barkeit von Alternativen bestimmt wird.

Eine dritte Entwicklungslinie betont die Wichtigkeit moralischer Wertvorstellungen fir die
Festigung und Fortdauer der Bindung an das Unternehmen (Wiener, 1982). Loyalitat,
Opferbereitschaft, Zurtickhaltung bei Kritik und Treue resultieren aus der Internalisierung
entsprechender Normen (Felfe & Six, 2006, S. 40 f.).

Allen und Meyer haben in den 1990er diese drei verschiedenen Entwicklungslinien zu
einem Drei-Komponenten-Modell zusammengefihrt, welches im Folgenden naher be-

trachtet wird.

2.3.2.1.1 Drei-Komponenten-Modell von Allen und Meyer (1990)

Die drei Komponenten bestehen aus (1) affektivem Commitment (2) kalkulatorischem
Commitment und dem (3) normativen Commitment. Im Folgenden sollen die einzelnen

Komponenten erlautert werden.

(1) Affektives Commitment deutet auf eine hohe emotionale Bindung von Mitarbeiter:in-
nen an eine Organisation hin. Diese Bindung basiert auf Winschen und Vorlieben der

Mitarbeiter:innen. Diese Form von Commitment entwickelt sich Uber einen langeren Zeit-
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raum, durch beispielsweise positive Erfahrungen mit der Organisation, durch das Erfiil-
len von Erwartungen und durch stabile soziale Beziehungen am Arbeitsplatz sowie durch
Zufriedenheit mit Arbeitsbedingungen und -aufgaben. Je mehr Organisationen sich um
das Wohlbefinden und die Entwicklung ihrer Mitarbeiter:innen kiimmern, desto héher

wird das affektive Commitment der Mitarbeiter:innen sein.

Das (2) kalkulatorische Commitment bezieht sich auf die Bindung an eine Organisation,
gestuitzt auf die ,Verhinderung“ von Kosten, die mit einem Wechsel der Arbeitgeberin
oder des Arbeitgebers einhergehen kdnnten. Mitarbeiter:innen, die kalkulatorisch an
eine Organisation gebunden sind, haben die Vor- und Nachteile, welche mit einem Ar-
beitsplatzwechsel einhergehen kdnnen, gegeniibergestellt und verbleiben in der Orga-
nisation, wenn die Nachteile bei einem Wechsel tiberwiegen wirden. Die Bindung resul-
tiert daher daraus, dass es fur die Mitarbeiter:innen vernuinftig ist, im Unternehmen zu

bleiben.

Beim (3) normativen Commitment entsteht die Bindung an ein Unternehmen aufgrund
von ethischen und moralischen Aspekten. Der:die Mitarbeiter:in fiihlt sich der Organisa-
tion gegenuber verpflichtet zu bleiben. Dieses Gefiihl der Verpflichtung kann aufgrund
von moralischen Vorstellungen einer Person oder aufgrund von Investitionen, die eine
Organisation fiir eine:n Mitarbeiter:in getatigt hat, entstehen. Mitarbeiter:innen mit einem
hohen normativen Commitment arbeiten in einer Organisation, die deren Mitarbeiter:in-
nen gut und fair behandeln. Werte und Ziele von Arbeitnehmer:innen und Arbeitgeber:in-
nen stimmen hier gut miteinander Uberein (Felfe & Six, 2006, S. 40 f.; Klaiber, 2018, S.
31 ff.).

2.3.2.2 Vorteile von Organisationalem Commitment

Organisationales Commitment ist ein zentrales Konzept in den Disziplinen der Organi-
sationspsychologie. Dementsprechend gibt es eine umfangreiche Forschung zu diesem
Thema. Ein wichtiger Grund fur das anhaltende Interesse am Konzept des Commitments
liegt in seiner Fahigkeit, die Starke und Qualitat der Beziehungen zwischen Organisati-
onen und Mitarbeiter:innen zu erfassen. Organisationspsychologen streben kontinuier-

lich danach, diese Beziehungen zu vertiefen und zu verfeinern (Weinert, 2004, S. 179).
Relevante Studien haben gezeigt, dass es positive Zusammenhange zwischen dem

Grad des organisationalen Commitments und verschiedenen Arbeitsplatzindikatoren

gibt: Mitarbeiter:innen mit einem héheren MalR an Commitment neigen dazu, eine bes-
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sere Leistung zu erbringen, motivierter zu sein und seltener abwesend zu sein. Gleich-
zeitig bestehen negative Zusammenhange zwischen dem organisationalen Commitment
und Stress, der Absicht, das Unternehmen zu verlassen, sowie tatsachlichen Kindigun-
gen. Das bedeutet, dass Mitarbeiter:innen, die eine starke Bindung an die Organisation
haben, weniger gestresst sind, weniger geneigt sind, das Unternehmen zu verlassen,
und seltener tatsachlich den Arbeitsplatz wechseln (Cooper-Hakim & Viswesvaran,
2005; Mathieu & Zajac, 1990).

Cooper-Hakim und Viswesvaran (2005) empfehlen, dass Arbeitgeber:innen sich darauf
konzentrieren sollten, das organisationale Commitment ihrer Mitarbeiter:innen zu erhal-
ten und zu steigern, da dessen Niveau sich direkt auf die Arbeitszufriedenheit, Leistung,
Absicht, das Unternehmen zu verlassen (,turnover intention“) sowie die Fluktuationsrate

auswirkt.

Insgesamt kann organisationales Commitment dazu beitragen, die Effizienz, Leistungs-
fahigkeit und Zufriedenheit in einer Organisation zu steigern und langfristige positive Be-

ziehungen zwischen Mitarbeiter:innen und der Organisation zu férdern.

2.3.2.3 Forschungsstand Homeoffice und Organisationales Commitment

Im Bericht der Flexible Working Studie 2022 wird hervorgehoben, dass das Zugehorig-
keitsgeflihl bei einem sehr hohen Anteil an Homeoffice sinken kann. Christian Korunka,
Professor fir Arbeits- und Organisationspsychologie an der Universitat Wien betont: ,Bei
vermehrter Remote-Arbeit ist es besonders wichtig, auf das Zugehdrigkeitsgefiihl der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu achten. Die DNA eines Unternehmens wird haufig
erst vollumfanglich vor Ort spirbar. Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber, die auf das Ver-
mitteln der Unternehmenskultur, die Forderung des Teamspirits und die Starkung des

Purpose vergessen, werden schnell austauschbar” (Wolfsberger et al., 2022).

Die Ergebnisse der Studie von Vinke (2005) zeigen, dass die Arbeitsumgebung im All-
gemeinen und speziell der Ort ,Buro“ eine wichtige Rolle fir das Commitment zwischen
Individuum und Organisation spielen. Die Studie deutet darauf hin, dass die Bindung an
die Organisation durch die Arbeit auf3erhalb des Blros starker beeintrachtigt wird. Buros
hingegen betonen die organisatorische Identitat. Sie férdern auch die Homogenisierung
von individuellen und kollektiven Einstellungen, Werten und Verhaltensweisen. Dariiber
hinaus bieten Buros die Mdglichkeit, soziale Beziehungen aufzubauen und zu interagie-
ren, was ein Gefuhl der Gruppenzugehdérigkeit schafft. Aufgrund dieser Faktoren nimmt

der Arbeitsplatz "Buro" eine besondere Stellung im Leben der Mitarbeiter:innen ein, was
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wiederum die Bindung zwischen Individuum und Organisation starkt (Vinke, 2005, S.
233).

Je mehr Zeit Mitarbeiter:innen im Homeoffice verbringen, desto weniger Zeit verbringen
sie mit Kolleg:innen und Vorgesetzten, was potenziell zu einer Verringerung der emoti-
onalen Bindung filhren konnte. Auf der anderen Seite deuten Ergebnisse darauf hin,
dass ein erhdhtes Mal3 an Autonomie mit einem starkeren affektiven Commitment ein-
hergeht. Ramaswami et al. (1993) fanden positive Zusammenhange zwischen Autono-
mie und affektivem Commitment. Es ist mdglich, dass Organisationen das Engagement
ihrer Mitarbeiter:innen fordern, indem sie ihnen Autonomie gewéhren, insbesondere in
Bezug auf die Mdglichkeit, von zu Hause aus zu arbeiten. Becker et al. (2022) fanden in
ihrer Studie keine signifikanten Zusammenhange zwischen dem Ausmal? an Homeoffice
und affektivem Commitment. Allerdings fanden sie positive Zusammenhange zwischen
der Flexibilitat des Arbeitsortes und affektivem Commitment (Becker, Thérel, Pauls &
Goritz, 2022; Ramaswami, Agarwal & Bhargava, 1993). Auch Eaton (2003) zeigte in
ihrer Studie, dass organisationales Commitment mit flexiblen Arbeitsarrangements wie

Homeoffice positiv korreliert (Eaton, 2003; Godbersen et al., 2022).

2.3.3 Produktivitat

Die Messung und Analyse von Produktivitat sind von zentraler Bedeutung fiir Organisa-
tionen. Im Folgenden werden die Kennzahl ,Produktivitat® sowie die Mdglichkeit, ,per-
ceived productivity“, zu Deutsch ,wahrgenommene Produktivitat* als MessgrofR3e fur die

Forschung einzusetzen, vorgestellt.

2.3.3.1 Produktivitat als Kennzahl

Arbeitsproduktivitét ist eine Kennzahl, die die Effizienz und Leistungsfahigkeit der Ar-
beitskrafte in einem Unternehmen misst. Die Kennzahl berechnet sich als Verhéaltnis zwi-
schen der produzierten Menge an Gutern oder Dienstleistungen und dem dafur einge-

setzten Arbeitsaufwand:

Arbeitsergebnis

Arbeit duktivitat =
roeisproduktivita Arbeitsaufwand

Die Kennzahl findet im Controlling und in der Personal- und Produktionsplanung Anwen-
dung. Abhangig vom Kontext werden verschiedene Groél3en zur Berechnung der Arbeits-
produktivitdt herangezogen: Als Arbeitsleistung kann beispielsweise die Produktions-

menge in Stick oder Gewicht herangezogen werden, die Anzahl an abgeschlossenen
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Auftragen oder aber auch Umsatzerlose in Geldwert. Der Arbeitsaufwand wiederum wird

in Zeit gemessen, hierzu kdnnen Minuten, Tage aber auch Jahre herangezogen werden.

Zu beachten ist jedoch, dass die Kennzahl ,Arbeitsproduktivitat® fur sich allein keine
grol3e Aussagekraft hat, da sich keine Rickschlisse auf die Grinde fur eine hohe oder
niedrige Produktivitat der Mitarbeiter:innen ziehen lassen. Weiters wird durch die Kenn-
zahl auch nicht die Qualitat des Arbeitsergebnisses erfasst. Mitarbeiter:innen, welche
grof3e Mengen an Produkten produzieren oder Auftrage abschliel3en, jedoch keine gute
Qualitat liefern, kdnnen die Rentabilitat des Unternehmens beeintrachtigen oder aber
auch dem Image des Unternehmens schaden und die Kundenzufriedenheit mindern
(www.personio.de, Abruf am 25.03.2024).

Die genaue Definition und Bewertung der Mitarbeiterproduktivitat kann je nach Branche,
Unternehmen und spezifischen Arbeitsaufgaben variieren. Oft werden Leistungskenn-

zahlen (KPIs) verwendet, um die Produktivitét zu messen und zu verfolgen.

2.3.3.2 Wahrgenommene Produktivitét

Ein betrachtlicher Teil der wissenschaftlichen Daten zur Produktivitat konzentriert sich
auf Indikatoren auf individueller Ebene. Insbesondere im Kontext der Debatte darlber,
dass Produktivitat weniger durch Kostensenkungen als vielmehr durch das Wissen und
Handeln der Einzelpersonen beeinflusst wird, wurden zahlreiche subjektive und objek-
tive Indikatoren fir Produktivitat und Leistung diskutiert (Clements-Croome, 2000; Fle-
ming, 2004; Hayes, 2007; Oseland, 2011; Oseland & Bartlett, 1999; Stallworth & Kleiner,
1996; Wrennall, 1999, zitiert in Ellwart & Schulze, 2010, S. 9). Viele Studien ziehen daher
die wahrgenommene Produktivitéat als Messgrof3e heran, welche als subjektives Selbst-

beurteilungsmalf einsetzbar ist (Leaman & Bordass, 2000).

2.3.3.2.1 Job-Characteristics-Modell der Arbeitsmotivation von
Hackman und Oldham (1976)

Das Job-Characteristics-Modell geht davon aus, dass fiinf Kerndimensionen der Arbeit
drei psychologische Zustande hervorrufen, welche wiederum zu einer Reihe von positi-
ven personlichen und beruflichen Ergebnissen fuihren. Die Verbindungen zwischen den
Arbeitsplatzdimensionen und den psychologischen Zustadnden sowie zwischen den psy-
chologischen Zustanden und den persdnlichen und beruflichen Ergebnissen werden
durch die Stéarke der individuellen Wachstumsbedurfnisse moderiert. In folgender Grafik

wird dies veranschaulicht.
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Abbildung 2: Job-Characteristics-Modell
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Fic. 1. The job characteristics model of work motivation.

Quelle: (Hackman & Oldham, 1976, S. 256)

Die drei psychologischen Zustande lassen sich wie folgt beschreiben:

(1) ,Die ,erlebte Sinnhaftigkeit der Arbeit* (,Experienced Meaningfulness of the Work")
beschreibt das AusmalfR, in dem die Arbeit als sinnvoll, wertvoll und lohnend erlebt wird.
(2) Die ,erlebte Verantwortung fur die Arbeitsergebnisse® (,Experienced Responsibility
for Outcomes of the Work®) beschreibt, in welchem Mal3e eine Person sich personlich
fur die Ergebnisse ihrer Arbeit verantwortlich fuhlt. Und (3) ,Kenntnisse der Arbeitser-
gebnisse® (,Knowledge of the Actual Resuits of the Work Activities®) meint das Ausmals,
in dem der:die Arbeitnehmer:in sich dessen bewusst ist und auch versteht, wie effektiv

er:sie seine:ihre Arbeit erledigt.

Die funf Kerndimensionen der Arbeit definieren sich folgendermal3en:

(1) , Skill Variety“ beziehungsweise auf Deutsch ,Anforderungsvielfalt* meint das Aus-
mal3, in dem ein Arbeitsplatz eine Vielzahl von Tatigkeiten erfordert, welche wiederum
unterschiedliche Fahigkeiten und Talente erfordern. (2) ,Task Identity“ beziehungsweise
auf Deutsch ,Ganzheitlichkeit* beschreibt das Ausmal3, in dem die Arbeit die Fertigstel-
lung eines ,ganzen® und identifizierbaren Arbeitsbereichs erfordert; das heifl3t, eine Auf-

gabe von Anfang bis Ende mit einem sichtbaren Ergebnis von einer:m Mitarbeiter:in er-
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ledigt werden kann. (3) ,Task Significance” beziehungsweise auf Deutsch ,Bedeutsam-
keit* bezieht sich darauf, wie stark die Arbeit das Leben oder die Arbeit anderer Men-
schen beeinflusst, sei es innerhalb der Organisation selbst oder in ihrer au3eren Umge-
bung. (4) ,Autonomie® (,Autonomy*) meint das Ausmaf an Freiheit, Unabhangigkeit und
Ermessensfreiheit bei der Planung und Umsetzung der Arbeitsaufgaben. Die Kerndi-
mension (5) ,Feedback” bezieht sich auf das Ausmal, in dem Mitarbeiter:innen Rick-
meldungen uber ihre Leistung bei der Ausfuhrung ihrer Aufgaben und die erzielten Er-
gebnisse erhalten.

Die ersten drei Merkmale (1) ,Anforderungsvielfalt®, (2) ,Ganzheitlichkeit* und (3) ,Be-
deutsamkeit” tragen zur erlebten Sinnhaftigkeit der Arbeit bei. Das Merkmal (4) ,Autono-
mie“ beeinflusst die erlebte Verantwortung fir Arbeitsergebnisse und das Merkmal (5)

.Feedback® wirkt sich wiederum auf die Kenntnisse der Arbeitsergebnisse aus.

Zusammengefasst kann gesagt werden, dass nach dem Job-Characteristics-Modell die
Arbeitsmotivation am hdchsten ist, wenn alle der folgenden Punkte zutreffen:

a) Die Tatigkeit weist eine hohe Auspragung von mindestens einer der drei Tatigkeitsdi-
mensionen auf, die zu erlebter Sinnhaftigkeit fiihren

b) der Arbeitsplatz weist einen hohen Grad an Autonomie auf

c) der Arbeitsplatz weist einen hohen Grad an Feedback auf (Hackman & Oldham, 1976,
S. 255 ff.).

Fitrian, Hidayati und Maria (2021) stellten in ihrer Studie die These auf, dass auch die
Arbeitsmerkmale beriicksichtigt werden muissen, um festzustellen, ob die Produktivitat
einer Person effektiv sein wird, insbesondere in Bezug auf die Arbeitsautonomie und die
Arbeitskomplexitat. Sie beziehen sich dabei auf das soeben vorgestellte Job-Charac-
teristics-Modell von Hackman und Oldman. Die Ergebnisse ihrer Studie zeigen, dass das
Arbeiten von zu Hause aus und die Arbeitsmerkmale eine positive und signifikante di-

rekte Wirkung auf Motivation und Leistung haben (Fitrian, Hidayati & Maria, 2021).

2.3.3.3 Forschungsstand Homeoffice und Produktivitat

Eine gangige Sorge im Zusammenhang mit der Implementierung von Homeoffice ist,
dass die Produktivitat und Effizienz der Mitarbeiter:innen darunter leiden kénnten. Stu-
dienergebnisse legen jedoch nahe, dass diese Besorgnis in den meisten Fallen unbe-
griindet ist. Barbara Kellner von Deloitte hebt hervor, dass Produktivitat stark von der
Arbeitsumgebung abhéngt. Etwa 80% der Teilnehmenden der Flexible Working Studie

2020 von Deloitte gaben an, dass sie im Homeoffice besser konzentriert arbeiten kdnnen
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als im Blro. Bedenkt man, dass vorherrschende Birostrukturen wie beispielsweise
GroRRraumburos nicht zum konzentrierten Arbeiten beitragen und es im Biro haufiger zu
ungeplanten Unterbrechungen kommt, Uberraschen diese Ergebnisse nicht. Weiters bie-
tet Homeoffice dem:der Einzelnen die Méglichkeit, das Arbeitsumfeld so zu gestalten
oder zu verandern, dass er:sie seine:ihre Arbeit effektiv erledigen kann. Ein weiterer As-
pekt ist, dass die wahrgenommene Autonomie, welche mit der Mdéglichkeit im Home-
office arbeiten zu konnen, einhergeht, positive Auswirkungen auf die Leistung hat
(Gajendran & Harrison, 2007, S. 1528; Kellner, Korunka, Kubicek & Wolfsberger, 2020,
S. 7).

Im Kontext der Diskussion Uber die Produktivitdt im Homeoffice ist typischerweise der
,Behandlungseffekt‘ gemeint, welcher auf die Veranderung der Produktivitat, die beim
Ubergang ins Homeoffice erfolgt, auftritt. Die Studie ,Work from Home and Productivity:
Evidence from Personnel and Analytics Data on Information Technology Professionals”
aus dem Jahr 2023 untersuchte Daten von tber 10.000 Fachkréaften indischer Techno-
logieunternehmen. Die Ergebnisse zeigten, dass durch den Wechsel ins Homeoffice
zwar die Zahl der geleisteten Arbeitsstunden stieg, der Output jedoch leicht zuriickging
und die Produktivitét um 8-19 % sank. Begriindet wird dies damit, dass die Mitarbeiter:in-
nen weniger Chancen hatten, sich mit Kolleg:innen und Vorgesetzten sowie Personen
auBBerhalb der Organisation zu vernetzen (Alipour, 2023, S. 35 f.; Gibbs, Mengel &
Siemroth, 2023).

Auch die Studie ,Home Office in der COVID-19 Krise“ von Korunka et al. verdeutlicht,
dass die Mehrheit der befragten Arbeitnehmer:innen (n=2.252) eine hohe Qualitat des
Arbeitslebens hinsichtlich subjektiver Produktivitat und Wohlbefinden erleben (Korunka
et al., 2020, S. 18).

Die Evaluierung der Regelungen zum Thema Homeoffice des Bundesministeriums fir
Arbeit und Wirtschaft aus dem Jahr 2023 zeigte, dass 69% der befragten Homeoffice-
Nutzer:innen eine gesteigerte Produktivitat im Vergleich zur Arbeit vor Ort im Unterneh-
men angegeben haben. Nur rund 8% der Arbeitnehmer:innen hatten Schwierigkeiten,
sich im Homeoffice zu konzentrieren (Bergmann et al., 2023, S. 140).

In der PwC-Studie zum ortsunabhéngigen Arbeiten aus dem Jahr 2023 bestétigten 94
% der Arbeitgeber:innen, dass die Produktivitéat der Mitarbeiter:innen im Homeoffice min-
destens gleich hoch oder sogar héher ist als im Blro. Diese Ansicht teilen auch drei von
vier Arbeitnehmer:innen. Ahnlich wie bei der Arbeit im Biiro gaben die Befragten an,
dass Ablenkungen die Produktivitat im Homeoffice am starksten beeinflussen. Nichts-
destotrotz gaben Uber ein Drittel der Befragten an, im Homeoffice insgesamt effizienter

und fokussierter arbeiten zu kbnnen (Lawrence et al., 2023).
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Bettina Kubicek, Professorin fur Arbeits- und Organisationspsychologie an der Universi-
tat Graz, konstatierte in diesem Kontext jedoch folgendes: ,Die Intensivierung der Arbeit
im Homeoffice, die durch die engere Taktung und durch den starken Fokus auf die Ta-
tigkeit selbst beobachtet werden konnte, hat zu einer erhdéhten Produktivitat gefihrt.
Langfristig kann diese hohe Intensitét aber nicht gehalten werden — nachhaltiger wére
eine ausgewogene Balance zwischen Remote und Biro“ (Wolfsberger et al., 2022, S.
14).

2.3.4 Arbeiten in virtuellen Teams und Teamzusammenhalt

Lipnack und Stamps haben bereits 1998 virtuelle Teams folgendermal3en definiert: ,Ein
virtuelles Team ist — wie jedes andere Team — eine Gruppe von Menschen, die mittels
voneinander abhangiger — interdependenter — Aufgaben, die durch einen gemeinsamen
Zweck verbunden sind, interagieren. Im Gegensatz zum konventionellen Team arbeitet
ein virtuelles uber
Raum-, Zeit- und Organisationsgrenzen hinweg und benutzt dazu Verbindungsnetze, die
durch Kommunikationstechnologie ermdglicht werden® (Lipnack und Stamps, 1998 zitiert
in Boos, Hardwig & Riethmiuiller, 2017, S. 3).

Boos et al. 2017 sehen die Bewaltigung von Distanz und die damit einhergehenden Fol-

gen als zentrale Herausforderung fir virtuelle Teams. Um dies zu veranschaulichen, ha-

ben sie ein vierdimensionales Modell erarbeitet:
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Abbildung 3: Die vier Dimensionen der Distanz
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Quelle: (Boos et al., 2017, S. 6)

Die erste Dimension stellt die geografische Verteilung dar, diese meint die physische
Distanz zwischen den Teammitgliedern, welche die Haufigkeit der Kommunikation und
Interaktion sowie die Mdglichkeit gleichzeitiger Aktivitaten beeinflusst.

Die soziale Diversitat als zweite Dimension wird durch persénliche Faktoren wie Alter,
Geschlecht, Bildung und Erfahrungen sowie durch soziale Aspekte wie Macht, Status,
Rang und durch kulturelle Werte und Normen bestimmt.

Die dritte Dimension betrachtet den Anteil der medienvermittelten Kommunikation. Das
Verhéltnis zwischen Medienkommunikation und direktem persénlichem Austausch be-
einflusst sowohl die Bedeutung von Face-to-Face-Interaktionen als auch die Fille an
Kontextinformationen, die vermittelt werden kdnnen.

Die Fluktuation und Netzwerkorganisation der Arbeit als vierte und letzte Dimension be-
einflussen die Chance, dauerhafte soziale Bindungen zu schaffen und Vertrauen inner-

halb des Teams aufzubauen.

Boos et al. (2017, S. 6f.) veranschaulichen mit zwei Beispielen, wie betrachtlich die Un-
terschiede in der Distanz zwischen raumlich verteilten Teams sein konnen:

.1eam 1 (geringe Distanz in allen vier Dimensionen): Es handelt sich um ein Team in
einer Abteilung der Forschung und Entwicklung, dessen Mitglieder an zwei Standorten
in Deutschland seit vielen Jahren zusammenarbeiten. Sie haben eine geringe geografi-
sche Verteilung, ihre Arbeitsteilung ist so gestaltet, dass sie zwischen den Standorten

mit wenig mediengestitztem Informationsaustausch zu guten Ergebnissen kommen. Sie
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bevorzugen vierteljahrliche Prasenzmeetings zur Abstimmung. Das Team ist sozial we-
nig divers: Es handelt sich Uberwiegend um Angehdérige einer Generation mit einheitli-
chem Ausbildungshintergrund, die Gber Jahre hinweg in ihrem Unternehmen sozialisiert
wurden. Das Team hat kaum personellen Wechsel erlebt und es gibt keine Zeitarbeit.
Externe Partner oder Kunden sind nicht Teil des Teams.

Team 2 (grof3e Distanz in allen vier Dimensionen): Es handelt sich um ein verteiltes,
multifunktionales Team eines global agierenden Messeveranstalters. Dies bedeutet zum
einen, dass es Uber die Kontinente verteilte Standorte hat. Entsprechend werden die
Aktivitdten unter intensivem Einsatz von Medien in der fir die meisten Teammitglieder
fremden Sprache Englisch koordiniert. Die Standorte werden von ,locals® personell be-
setzt, die nicht nur ihre jeweiligen kulturellen Hintergriinde (USA, Asien, Europa), son-
dern aufgrund der Unterschiede in den Bildungssystemen auch sehr verschiedene fach-
liche Vorstellungen mitbringen. Auch wenn das Team vor Ort von der jeweiligen Landes-
kultur geprégt ist, ergibt sich auch an den Standorten durch den Mix der jeweiligen Fach-
kulturen (Vertrieb, Marketing, Technik etc.) eine gewisse Diversitat. Die Komplexitat der
Arbeitsorganisation ist hoch, weil je nach Messeaktivitaten temporar eine Netzwerkorga-
nisation fur die neue Aufgabe gebildet wird. Die GréRRe der Teams variiert, indem tem-
porér ein hoher Anteil an Freelancern und Externen in die Teamaktivitaten eingebunden
werden“ (Boos et al., 2017, S. 6 f).

2.3.4.1 Vorteile Teamzusammenhalt

Teamzusammenhalt wird in der Psychologie auch als Gruppenkohasion bezeichnet.
Gruppenkohasion wiederum ,bezeichnet den Zusammenhalt einer Gruppe bzw. die Bin-
dung der Gruppenmitglieder an die Gruppe. Teilkomponenten der Gruppenkohdasion
sind die interpersonelle Attraktivitat, der Gruppenstolz und die Attraktivitat der Gruppen-
aufgabe. Gruppenkohasion ist nicht nur gunstig fur das Gruppenklima, sondern wirkt sich
unter gewissen Bedingungen auch positiv auf die Gruppenleistung aus" (www.lehrbuch-
psychologie.springer.com, Abruf am 27.03.2024).

Auch die Wirtschaftspsychologische Gesellschaft (www.wpgs.de, Abruf am 27.03.2024)
hebt einige positive Effekte von Teamzusammenhalt hervor: Der Zusammenhalt im
Team steigert die Zufriedenheit, fihrt zu mehr Partizipation im Team, fordert die Akzep-
tanz von Zielen der Gruppe, verringert Absentismus und Fluktuation in Team (Cartwright,
1968) und fuhrt zu héherer Produktivitdt und Arbeitsleistung (Mullen & Copper, 1994).
Die Michigan State University verdffentlichte online einen Artikel zum Thema ,Boosting
Workplace Cohesion® und betont unter anderem nachfolgende Vorteile: Das Vertrauen

zwischen den Mitarbeiter:innen wird gestérkt, das Engagement der Mitarbeiter:innen
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wird gesteigert, regt Kommunikation an und verbessert diese, entscharft Konflikte, ver-
bessert die Zusammenarbeit und erhéht die Kreativitat (www.workplace.msu.edu, Abruf
am 27.03.2024).

2.3.4.2 Forschungsstand Homeoffice und virtuelle Teams

Gajendran und Harrison (2007) heben hervor, dass der Wechsel vom Biro ins Home-
office die Haufigkeit, die Qualitat und die Art und Weise der Interaktion mit anderen Or-
ganisationsmitgliedern verandern. Personliche Interaktionen mit Kolleg:innen ermdgli-
chen Zugang zu informellen Netzwerken und bieten Gelegenheiten fir zuféallige (arbeits-
relevante) Interaktionen. Weiters kénnen durch die raumliche Nahe zu den Kolleg:innen
starke, positive und tiefe Bindungen leichter entstehen und aufrechterhalten werden
(Monge, Rothman, Eisenberg, Miller & Kirstie, 1985 in Gajendran & Harrison, 2007, S.
1527). Werden durch die Inanspruchnahme von Homeoffice die persdnlichen Kontakte
und Interaktionen weniger, kann dies vice versa dazu fuhren, dass Personen, welche im

Homeoffice arbeiten, sich mit ihren Kolleg:innen weniger verbunden fiihlen (Rice, 1992).

Die Evaluierung der Regelungen zum Thema Homeoffice des Bundesministeriums fir
Arbeit und Wirtschaft aus dem Jahr 2023 untersuchte unter anderem, welche Verande-
rungen sich durch Homeoffice in Bezug auf die Kommunikation unter Beschaftigten und
deren soziale Kontakte ergeben. Unter den befragten Homeoffice-Nutzer:innen gaben
44% an, dass es schwieriger sei, mit ihren Kolleg:innen im Homeoffice zu kommunizie-
ren (Bergmann et al., 2023, S. 137).

Ein wichtiger Faktor zur Steigerung des Teamzusammenhaltes ist die sogenannte infor-
melle Kommunikation. Informelle Kommunikation bezeichnet spontane Unterhaltungen,
die nicht mit der Arbeit zusammenh&ngen. Diese Gespréche haben typischerweise kein
spezifisches Thema, kein vordefiniertes Ziel im Arbeitskontext und folgen in der Regel
keiner klaren Struktur mit Anfangs- und Endpunkt. Ublicherweise findet informelle Kom-
munikation im Biro statt und zwar dann, wenn Kolleg:innen sich spontan begegnen,
beispielsweise in der Kaffeekiiche oder auf dem Flur. Auch wéhrend der gemeinsamen
Mittagspause wird Ublicherweise viel informell kommuniziert (Tautz, Krick & Felfe, 2023,
S. 102 f.).

Mitarbeiter:innen, die persdnliche Gesprache mit inren Vorgesetzten und Kolleg:innen
fuhren, entwickeln engere Beziehungen zueinander, was den Zusammenhalt und das
gegenseitige Vertrauen starkt (Chen & Krauskopf, 2013). Weiters tragt informeller Aus-

tausch auch zu einer angenehmeren Team-Atmosphére bei (Fay & Kline, 2011).
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»~Je hoher der Anteil von Homeoffice, desto gréfier wird die Herausforderung hinsichtlich
des informellen Austausches” (Kellner et al., 2020, S. 14). Informellen Austausch aus-
schlieZlich Uber den virtuellen Raum abzudecken, ist sehr schwierig. Dementsprechend
leistet das Blro einen wichtigen Beitrag zum informellen Austausch. Eine ausgewogene
Kombination aus mobilem Arbeiten und Prasenz im Blro erméglicht eine Nutzung der
Vorteile aus beiden Welten. Auch die Flexible Working Studie kommt zum gleichen Be-
fund: In 72 % der Unternehmen kommt der informelle Austausch durch die vermehrte
Homeoffice-Nutzung zu kurz. Auch der Teamspirit und die bereichstiibergreifende Kom-
munikation kdnnen unter einem hohen Aufkommen von Homeoffice leiden. Juliana
Wolfsberger, Senior Consultant bei Deloitte Osterreich hebt im Zuge der Flexible Work-
ing Studie 2022 folgendes hervor: ,Bei einem nachhaltig hohen Home-Office-Anteil wird
es fur Unternehmen herausfordernder, sogenannte ,Team-Silos‘ zu Uberwinden. Das
Kennenlernen von Kolleginnen und Kollegen aus anderen Bereichen, die Vermittlung
der Unternehmens- und Fuhrungskultur, aber auch der Aufbau eines prozess- und be-
reichsuibergreifenden Verstandnisses sind virtuell nur schwer mdglich. Das Biro hinge-
gen ist ein Ort, an dem all das stattfinden kann® (Wolfsberger et al., 2022, S. 15).

2.3.5 Big Five - Gewissenhaftigkeit

Das Funf-Faktoren Modell, auch bekannt als ,Big Five®, ist ein Modell aus der Person-
lichkeitspsychologie. Es entstand auf Basis des lexikalischen Ansatzes. Beim lexikali-
schen Ansatz werden alle Wdrter einer Sprache nach Eigenschaftsbegriffen durchsucht.
Seltene Worter werden herausgefiltert und fir Synonyme wird jeweils nur eines verwen-
det. Nachdem eine Uberschaubare Anzahl von Eigenschaftswortern festgelegt wurde,
werden eine groRe Anzahl von Personen gebeten, sich selbst oder andere anhand all
dieser Eigenschaften einzuschatzen. Hierfir werden oft mehrstufige Likert-Skalen ver-
wendet. Die Eigenschaftsvariablen werden dann mithilfe von Faktorenanalysen auf mog-
lichst wenige Faktoren reduziert, um auf effiziente Weise alltagliche Personlichkeitsun-
terschiede zu beschreiben. Forscher:innen fanden immer die gleichen funf Persénlich-
keitsfaktoren, welche im Folgenden kurz beschrieben werden:

(1) Offenheit fiir neue Erfahrungen bezieht sich auf intellektuelle Neugier sowie die Wert-
schatzung von Kunst und Kultur. (2) Gewissenhaftigkeit umfasst Aspekte wie Zuverlas-
sigkeit, Beharrlichkeit und Ordnungsliebe. (3) Extraversion beschreibt die Auspragung
von Aktivitat, Geselligkeit und Begeisterungsfahigkeit einer Person. (4) Vertraglichkeit
bezeichnet die Freundlichkeit, Warme im Umgang mit anderen und das zwischen-
menschliche Entgegenkommen einer Person. (5) Neurotizismus bezieht sich auf Nervo-
sitat, emotionale Schwankungen und Angstlichkeit. Es wird auch oft als (negative) emo-
tionale Stabilitat bezeichnet (Bergner & Staudt, 2016, S. 31 ff.).
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2.3.5.1 Forschungsstand Gewissenhaftigkeit und Homeoffice

Gewissenhaftigkeit beschreibt, wie stark jemand seinen Aufgaben und Zielen verpflichtet
ist. Eine hohe Gewissenhaftigkeit kennzeichnet eine Person, die Uber die nétige Selbst-
disziplin verfugt, welche fur die Erreichung ihrer Ziele erforderlich ist. Personen mit ho-
hen Werten beim Persdnlichkeitsmerkmal Gewissenhaftigkeit kénnen sich auf ihre Auf-
gaben konzentrieren und stérende Informationen ausblenden beziehungsweise ablen-

kende Reize neutralisieren und kontrollieren (Simon, 2010, S. 121).

Mitarbeiter:innen, die mobil arbeiten, stehen vor erhéhten Anforderungen an das Selbst-
management. Es ist entscheidend, tiber eine hohe Problemldsungs- und Entscheidungs-
kompetenz zu verfugen, um die Arbeit strukturiert zu gestalten. Sie mussen in der Lage
sein, ihre eigenen Ziele zu setzen, diese gegebenenfalls in kleinere Teilziele zu untertei-
len und eigensténdig zu verfolgen. Dazu gehdrt auch der Aufbau und die Aufrechterhal-
tung von Selbstmotivation sowie die Fahigkeit, sich selbst zu organisieren. Zudem fehlen
oft unterstiitzende Strukturen, wie sie an festen Buroarbeitsplatzen vorhanden sind. Da-
her ist es erforderlich, mehr Energie und Selbstdisziplin aufzubringen, um beispielsweise
Ablenkungen zu vermeiden und die Konzentration aufrechtzuerhalten. Ein weiterer As-
pekt des Selbstmanagements ist die Fahigkeit zur Selbstsorge, das heifdt, aktiv fir die
persdnliche Erholung und Gesundheit zu sorgen. Es ist wichtig, auch selbst flir Pausen
und Erholungszeiten zu sorgen. Dazu gehort die Fahigkeit einzuschatzen, was innerhalb
einer bestimmten Zeitspanne machbar ist und dabei Regenerations- und Eigenzeiten
einzuplanen, um langfristig den Anforderungen des Alltags gerecht zu werden (Hupfeld,
Brodersen & Herdegen, 2013, S. 18 ff.).
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2.4 Gestaltung hybrider Arbeitsformen

Lynda Gratton, Professorin an der London Business School, erklart, dass man bei der
Gestaltung hybrider Arbeitsformen zwei Achsen, und zwar Ort und Zeit, betrachten
misse. Um sich das besser veranschaulichen zu kénnen, hat sie eine einfache 2x2 Mat-

rix konzeptualisiert:

Abbildung 4: Hybrid-Work-Matrix von Lynda Gratton
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Quelle: https://hbr.org/, Abruf am 20.02.2024

1. Traditionell im Buro von ,9 to 5% Arbeitnehmende arbeiten ortsgebunden am Ar-
beitsplatz im Unternehmen mit engen zeitlichen Vorgaben.

2. Ortsgebunden jederzeit: Arbeithehmende arbeiten ortsgebunden am Arbeitsplatz
im Unternehmen, sind aber zeitlich flexibel.

3. Uberall von ,9 to 5% Arbeitnehmende kénnen den Ort frei wahlen, arbeiten aber
zeitlich eingeschranki.

4. Uberall jederzeit: Arbeitnehmende haben die uneingeschrankte Wahl von Ort
und Zeit (www.haufe.de, Abruf am 14.02.2024).

Es gibt nicht ,das eine” hybride Arbeitsmodell, sondern viele verschiedene Abwandlun-
gen aus den oben genannten vier Punkten. Grob lassen sich jedoch drei Grundmodelle
unterscheiden: (1) Office-first, (2) 60:40-Modell und (3) Remote-first. Nachfolgend wer-

den diese drei Grundmodelle im Detail beschrieben.
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2.4.1 Office-first

"Office-first" bezeichnet ein Modell, bei dem Unternehmen das Biliro oder den Arbeits-
platz vor Ort als vorrangigen Arbeitsplatz festlegen. Die Mdglichkeit zum mobilen Arbei-
ten oder Homeoffice ist auf 0 bis 20 Prozent beschréankt. Griinde dafur kénnen aufga-
benbezogen sein oder aufgrund von traditionellen oder ideologischen Uberzeugungen
heraus festgelegt werden. Typischerweise sind aufgabenbezogene "Office-first"-Modelle
in Industrieunternehmen, Serviceorganisationen wie Hotels oder Transportunternehmen
sowie in medizinischen Einrichtungen wie Krankenh&usern oder Arztpraxen verbreitet
(www.haufe.de, Abruf am 27.03.2024).

2.4.2 60:40-Modell

Das ,60:40-Modell* zielt darauf ab, die Vorteile einer Prasenzkultur mit den Vorziigen
des mobilen Arbeitens zu kombinieren. Es ist auch unter dem Namen "3 + 2-Modell"
bekannt. Im Vergleich zum "Office-first"-Ansatz betragt der Anteil der mobilen Arbeit 40
bis maximal 60 Prozent, was zwei bis maximal drei Tagen pro Woche entspricht. Die
Beliebtheit dieses Modells liegt in seiner Einfachheit begriindet und es entspricht am
besten den Vorstellungen der Mitarbeiter:innen (www.microsoft.com, Abruf am
27.03.2024). Weiters zeigen empirische Untersuchungen, dass zwei bis drei Tage mo-
biles Arbeiten pro Woche besonders férderlich fur Produktivitat, Engagement und die
Gesundheit der Mitarbeiter:innen sind (Firstenberg & Bruch, 2022 in Piechatzek, 2023,
S. 24). Ein Beispielunternehmen, "Ringier", das etwa 6.800 Mitarbeiter beschaftigt und
seinen Sitz in Zurich hat, hat sich fiir das 60:40-Modell entschieden und drei Regeln
definiert: Mitarbeiter:innen arbeiten drei Tage aul3erhalb der Betriebsstatte und zwei
Tage vor Ort. Mitarbeiter:innen, deren Tatigkeit es ermdglicht, remote zu arbeiten, schlie-
Ben eine Vereinbarung flr mobiles Arbeiten mit ihren Vorgesetzten ab. Dariliber hinaus
missen zwei gemeinsame Teamtage pro Woche fiir den regelméRigen physischen Aus-
tausch vereinbart werden (Piechatzek, 2023, S. 23 ff.).

2.4.3 Remote-first

Das ,Remote-first-Modell“ legt den Schwerpunkt auf mobile Arbeit, wobei der Anteil der
mobilen Arbeit zwischen 80 und sogar 100 Prozent liegen kann. Ziel dieses Modells ist
es, die Arbeit nach Mdglichkeit auRerhalb der Betriebsstéatte durchzufihren. Es findet
sich insbesondere in der IT- und Digitalbranche, wobei nhamhafte Unternehmen wie SAP,
Twitter, Dropbox oder Microsoft als Beispiele genannt werden kénnen (Bruch, 2022, S.
19 ff.). Besonders SAP gilt als Vorzeigebeispiel und hat sich fir das Remote-first-Modell

entschieden. Die drei Grundsatze von SAP lauten wie folgt: Erstens ist ein Arbeitsplatz
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mit hundertprozentiger Flexibilitat und Vertrauen der Standard bei SAP, ohne Ausnah-
men. Zweitens liegt es in der Entscheidung der Mitarbeiter:innen, wo sie am produktivs-
ten arbeiten koénnen. Die letzte Regel betrifft die Neugestaltung des Blros, wobei der
Fokus vor allem auf Kreativitat, Teamarbeit und dem Arbeiten als Gemeinschaft liegt
(www.forbes.com, Abruf am 27.03.2024; Piechatzek, 2023, S. 24).

2.5 Handlungsempfehlungen fir die Integration von hybriden

Arbeitsformen in Organisationen

Gemal der Flexible Working Studie 2022 lasst sich feststellen, dass anndhernd die
Halfte der befragten Unternehmen (44%) angibt, dass ihre Mitarbeiter:innen an zwei bis
drei Tagen pro Woche von zuhause aus arbeiten kdnnen. 30% der Befragten berichteten
zudem, dass in ihren Unternehmen individuelle oder bereichsspezifische MafRnahmen
ergriffen wurden, um ein hohes Maf3 an Flexibilitat zu gewahrleisten. Bettina Kubicek,
Professorin fir Arbeits- und Organisationspsychologie an der Universitat Graz zeigt sich
diesbezlglich nicht Uberrascht: ,Zwei bis drei Home-Office-Tage pro Woche sind fur
viele Unternehmen ein intuitiv nachvollziehbarer Mittelwert. Dadurch entstehen hybride
Teams — eine Arbeitsform, die viele Chancen, aber auch neue Herausforderungen mit
sich bringt” (Wolfsberger et al., 2022, S. 9). Aber nicht nur diese Studie, sondern ,quasi
alle aktuellen Studien sehen in hybriden Arbeitswelten das Erfolgsmodell der Zukunft®
(Speck, 2022, S. 21).

Die Einfuhrung hybrider Arbeit ist dementsprechend ein Thema, das in der Literatur um-
fangreich behandelt wird. Im Folgenden werden verschiedene Ansatze vorgestellt und
diskutiert.

2.5.1 Umstellung auf eine hybride Arbeitsform nach Herget (2021)

2.5.1.1 Unternehmenskultur

Es stellt sich die zentrale Frage, wie der Wandel von der herkbmmlichen Prasenzkultur
hin zu einer langfristigen hybriden Arbeitsweise effektiv bewerkstelligt werden kann. Die
Unternehmenskultur dient als Grundlage fir hybride Arbeitsmodelle. Hierzu ist wiederum
eine eingehende Analyse der Unternehmenskultur vonnéten, um diesen Ubergang er-
folgreich zu gestalten (Speck, 2022, S. 22).

Die Unternehmenskultur manifestiert sich laut Herget (2020, S. 4 f.) auf funf Ebenen: (1)
Grundannahmen, (2) Werte, (3) Normen, (4) Verhalten und (5) Artefakte.
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Unter (1) Grundannahmen sind die individuellen Auffassungen der Organisationsmitglie-
der Uber ,den Sinn des Lebens, der Arbeit, der Existenz des Unternehmens, zwischen-
menschliche Beziehungen im Arbeitsleben, Prioritdten, Rollen, Autoritaten und die Stel-
lung im Unternehmen*® (Herget, 2020, S. 20) gemeint. Die (2) Werte spiegeln die Haltun-
gen wider, die in der Regel durch ein Leitbild sowie die Formulierung von Vision und
Mission explizit definiert wurden, um nach auf3en hin ein bestimmtes Image zu vermit-
teln. (3) Normen bilden die Grundlage fir die tagliche Zusammenarbeit und manifestie-
ren sich beispielsweise in Vertrdgen und Verhaltensrichtlinien. Mit (4) Verhalten ist das
konkrete Verhalten der Organisationsmitglieder im Arbeitsalltag gemeint. (5) Artefakte
hingegen umfassen Aspekte wie Rituale, Kommunikationsformen, Kleidung und die Aus-
gestaltung der Blrordume.

Abbildung 5: Charakterisierung der Unternehmenskultur in ihren verschiedenen Ebe-
nen

: P
Artefakte so ist es hier und so

lduft das hier
Verhalten so machen wir es
so sollten wir es

Normen
machen
so wollen wir
Werte
gesehen werden
Grundannahmen so sind wir

Quelle: (Herget, 2021, S. 26)

Zusammenfassend lasst sich die Unternehmenskultur als das Zusammenspiel von Nor-
men, Werten und dem Verhalten der Organisationsmitglieder definieren. Wobei davon
ausgegangen wird, dass diese drei Elemente von der Mehrheit der Organisationsmitglie-

der akzeptiert und gelebt werden (Herget, 2020, S. 4 f.).

Bei der Betrachtung der digitalen Unternehmenskultur ist es wichtig, neue Perspektiven

einzunehmen: Wie erleben Mitarbeiter:innen die Unternehmenskultur, wenn sie von zu
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Hause aus arbeiten, ohne den direkten personlichen Kontakt und die vertrauten Arte-
fakte der Unternehmensumgebung? Alle diese Symbole und Reprasentanten sind nun
hdchstens auf dem heimischen Computerbildschirm sichtbar. Welche kulturellen As-
pekte sind nun fur digitale Arbeitnehmer wichtig, wenn sie Uber verschiedene Kommuni-
kationsmittel mit Kolleg:innen und dem Unternehmen verbunden sind? Wie kénnen per-
sonliche Beziehungen im digitalen Raum gepflegt werden? Es ist entscheidend, diese
Perspektive zu verstehen und die Herausforderungen der digitalen Unternehmenskultur
von hier aus zu erfassen.

Eine weitere Herausforderung besteht darin, die Situation aus Sicht des Unternehmens
zu betrachten: Wie kdnnen die im Unternehmen festgelegten Werte gelebt werden, wenn
viele der kulturellen Symbole, wie Biros, Einrichtungen, Kleidung, Besprechungsablaufe
und die geplanten und spontanen Interaktionen sowie Rituale nur noch in reduzierter
Form erlebbar sind?

Viele Unternehmen aber einer gewissen Grof3e haben klare Leitbilder, Missionen und
Werte, die als Grundlage ihres taglichen Handelns dienen sollen und wichtige Elemente
der Unternehmenskultur férdern. Neben spezifischen Kulturfaktoren wie Kundenorien-
tierung, Agilitdt und Innovation sind in der Praxis viele weitere Faktoren relevant. Diese
miissen nun in die digitale Welt iibertragen werden, wobei eine direkte Ubertragung nicht
immer moglich ist. Dennoch gibt es generische Kulturfaktoren im digitalen Bereich, die
immer wichtig sind. Dazu gehéren Zugehorigkeit, Wertschatzung, Vertrauen, personli-

ches Wachstum und Sinnstiftung.

Die virtuelle Unternehmenskultur bildet eine Kombination der zuvor vorgestellten An-
satze. Sie zielt darauf ab, hybride Arbeitsmodelle zu integrieren (Herget, 2021, S. 26 ff.).
Die Wechselwirkung der verschiedenen Ausprégungen der jeweiligen Kulturen wird in

folgender Abbildung verdeutlicht:
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Abbildung 6: Die unterschiedlichen Unternehmenskulturen im Zusammenwirken

Prasenz-Unternehmenskultur Virtuelle Unternehmenskultur Digitale Unternehmenskultur
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Quelle: (Herget, 2021, S. 33)

2.5.1.2 Gestaltungsempfehlungen nach Herget (2021)

Herget (2021) verortet auf drei verschiedenen Ebenen Verantwortungen und Méglich-
keiten zur Gestaltung der virtuellen Unternehmenskultur: (1) Doméane Unternehmen, (2)

Domaéne der wechselseitigen Verantwortung und (3) Doméane Mitarbeiter:innen.

Domadne: Verantwortung der Unternehmen

Zusammenarbeit im virtuellen Raum bedarf neuer Spielregeln, da sich nicht alle bisher
herangezogenen und bewéhrten Arbeitsweisen einfach 1:1 in den virtuellen Raum Uber-
tragen lassen. Eine Bestandsaufnahme ist erforderlich: ,wie arbeiten wir derzeit zusam-
men, was mochten wir unbedingt so beibehalten (und es eignet sich fur die virtuelle Zu-
sammenarbeit), was kann modifiziert und was sollte neu eingefiihrt werden“ (Herget,
2021, S. 34).

Der Fokus auf Zielen und Nachverfolgbarkeit wird entscheidender: Sowohl die langfris-
tigen Ziele als auch die unmittelbaren Aufgabenerledigungen missen genau abgestimmt

werden.

Inklusion, Zugehdrigkeit, Identifikation: Es ist wichtig, wirksame MafRnahmen gegen das
Problem der emotionalen Distanz und potenzielle Isolation zu ergreifen. Das Bedurfnis
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nach Zugehorigkeit und Identifikation mit dem Team und dem:der Arbeitgeber:in sollte
verstarkt anerkannt und durch sinnvolle Initiativen unterstiitzt werden.

Fuhrungskraften kommt eine zentrale Aufgabe zu: sie missen fir Orientierung im be-
trieblichen Geschehen sorgen: Im virtuellen Umfeld gehen oft die kurzen, informellen
Kommunikationswege verloren, auch zu Kolleg:innen aus anderen Abteilungen.
Dadurch fehlen oft Interpretationshilfen, daher sollte die FUhrungskraft fir einen breite-
ren Kontext sorgen, um Gertichten und virtuellem Klatsch keinen Raum zu geben. Eine

aktive Kommunikationsstrategie konnte fir alle von Vorteil sein.

Gemeinschaft férdern, Teamgeist starken: Dies kann beispielsweise durch gemeinsame
Rituale geschehen.

Angste und Unsicherheiten ernst nehmen: Fiuhrungskréafte sollten darauf sensibilisiert
sein, Angste und Bedenken der Mitarbeiter:innen friihzeitig wahrzunehmen und dem ge-
genzusteuern. Es ist auch wichtig, dass Unternehmen die Fiuhrungskrafte in ihrer Mitt-
lerrolle unterstiitzen, da diese oft unvorbereitet und ohne angemessene Schulung in die
digitale FUhrung geworfen werden. Es geht also darum, kaskadenartig Verantwortung

zu Ubernehmen und sich um die jeweils nachste Ebene zu kimmern.

Domadne: gemeinsame Verantwortung

Die Bedeutung von Klarheit und Struktur nimmt zu: Es ist wichtig, dass Vorgaben, Er-
wartungen, gegenseitige Informationen, Kommunikationsregeln, Kommunikationsfre-

guenzen und Kommunikationsmodi klar festgelegt und von allen verstanden werden.

Feedback gewinnt an noch groRerer Bedeutung: Auch abgemilderte Formen wie bei-

spielsweise Stimmungsbarometer sollten gezielt gepflegt werden.

Wertschatzung, Respekt: Diese beiden kulturellen Aspekte sind auf3erst wichtig und ge-

winnen im virtuellen Umfeld noch mehr an Bedeutung.

Vertrauen ist entscheidend: Fiihrungskrafte missen lernen, ihren Mitarbeiter:innen mehr
Vertrauen entgegenzubringen. Dabei steht das Ergebnis im Vordergrund, nicht die ge-
leistete Arbeitszeit. Ebenso sollten Mitarbeiter:innen lernen, ihren Fuhrungskraften zu

vertrauen und nicht jede MaRnahme als Kontrolle zu interpretieren.
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Verantwortlichkeiten klar festlegen: Es ist wichtig zu definieren, wer fur die Weitergabe
von Informationen zustandig ist, und wer sicherstellen muss, Uber die richtigen Informa-
tionen zu verfiigen. Diese Vereinbarung sollte verbindlich sein und die gegenseitigen
Verantwortlichkeiten anerkennen. Sowohl Fihrungskrafte als auch Mitarbeiter:innen
sollten darauf sensibilisiert werden, um eine effektive Arbeitsumgebung gewéhrleisten
zu kénnen und die erforderlichen Informationen fir ihre Aufgabenbereiche bereitzustel-

len.

Technische und digitale Kompetenzen entwickeln: Daflir muss seitens der Organisation
umfassende Unterstiitzung angeboten werden beispielsweise im Zuge von Schulungen,
Qualifizierungsmalnahmen und Supportservices. Jedoch ist auch jede:r selbst dafir

verantwortlich, sich mit dem Thema auseinanderzusetzen.

Storytelling kultivieren sowie Erfolgsgeschichten schaffen und verbreiten: Insbesondere
in einem von Unsicherheit gepragten Prozess ist es wichtig, Aufmunterung zu geben und
die Machbarkeit sowie die Bestatigung des richtigen Weges zu betonen. Die Bestatigung
und Klarung des eingeschlagenen Pfades tragen dazu bei, das Momentum aufrechtzu-
erhalten und die Beteiligung sowie das Einbringen von Ideen und Verbesserungsvor-

schlagen zu fordern.

Domadne: Verantwortung der Mitarbeiter:innen

Transparenz ist unabdingbar: Es ist wichtig, den Fortschritt der Aufgabenerledigung, vor-
handene Schwierigkeiten und Hindernisse sowie mdglichen Unterstitzungsbedarf deut-
lich zu kommunizieren. Regelméalige Besprechungen zum Stand der Arbeiten sind von

grundlegender Bedeutung.

Mitarbeiter:innen Autonomie geben: Personliche und familiare Arbeitsbedingungen vari-
ieren. Arbeitszeiten mussen nicht mehr streng festgelegt sein und kdnnen neben verein-

barten Kernzeiten oft auch Abende und Nachte umfassen.

Unterstitzung der Mitarbeiter:innen hinsichtlich Achtsamkeit: Sowohl Fiihrungskréfte als
auch Mitarbeiter:innen selbst miissen sicherstellen, dass sie die ndtigen Erholungszeiten
einhalten. Dabei sollten sie auch selbstverantwortlich ihre Leistungsgrenzen erkennen,
insbesondere unter Berlcksichtigung moglicher Belastungen aus dem familiaren Um-
feld.
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Ermutigung zu spielerischem und experimentellem Ausprobieren: Es sollte Raum flr
neue Tools, neue Formen der Zusammenarbeit und neue Formate geschaffen werden.

Dabei sollte die Freude an neuen Erkenntnissen und Fahigkeiten spurbar sein.

Forderung informeller Interaktionen: Virtuelle Kaffeetreffen, gemeinsame Spaziergange,
gemeinsame virtuelle Mittagessen und ahnliches sollten gepflegt werden. Zusatzlich

sollten auch spontane, ungeplante Gesprache Raum finden.

Keine Erwartung an Perfektion haben: Es ist durchaus angebracht, Fehler auch selbst
als Vorbild zuzugeben und offen zu legen. "Nobody is perfect”, besonders nicht in neuen,
wenig gelbten Arbeitsumgebungen. Wenn man die digitale Ergdnzung als Lernreise be-
trachtet, gehoren Fehler natirlich dazu. Das Konzept des Kaizen, des schrittweisen, in-
krementellen Verbesserns, erweist sich hier als effektiver Ansatz. Das Arbeiten in phy-
sischen Raumen wurde Uber viele Jahrzehnte hinweg praktiziert und erlernt, wahrend
die digitale und virtuelle Herausforderung fiir die meisten erst seit kurzem besteht. Es

braucht viele Wiederholungen, um neue Routinen und Gewohnheiten zu entwickeln.

Schwierige Situationen mit Humor bewaéltigen: In digitalen Umgebungen sind Unsicher-
heiten, das Verlassen gewohnter Ablaufe und das unkomplizierte Einholen von Rat er-
schwert. Ein experimentierfreudiger Ansatz kann hier von Vorteil sein; Probieren und
Lernen stehen im Vordergrund. Dazu gehért auch, Gber Fehler und Unvollkommenheiten
grof3zigig hinwegzusehen und sicherzustellen, dass Fehler als Quelle des Lernens ge-
nutzt werden (Herget, 2021, S. 34 ff.).

2.5.2 FlexWork-Phasenmodell

Ziel des FlexWork-Phasenmodells ist es, die Entwicklung von rdumlicher und zeitlicher
Arbeitsflexibilitat in Organisationen zu veranschaulichen. Dadurch sollen Unternehmen

eine Orientierung fur diese Veranderungen erhalten.

Die Flexibilisierung von Arbeitsort und -zeit in Organisationen findet auf verschiedenen
Ebenen statt, wie etwa Arbeitsrecht, Technologie, Kultur, Filhrung und Infrastruktur. Um
dieser Komplexitat gerecht zu werden, bietet sich der soziotechnische Systemansatz
(Emery, 1959) als Grundlage fiur das Versténdnis dieser Entwicklung an. Dieser Ansatz
geht davon aus, dass Organisationen aus einem technischen Teil (Maschinen, Techno-
logie, Infrastruktur) und einem sozialen Teil (Arbeitsorganisation, Fiuhrungsstrukturen,
Werte, Kultur) bestehen. Beide Teile sind eng miteinander verbunden und eine Veran-

derung in einem Teil bedingt immer auch eine Verédnderung im anderen.
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Basierend auf dem soziotechnischen Systemansatz wurden fiinf Entwicklungsbereiche
identifiziert, die die Flexibilisierung von Arbeitsort und -zeit in Unternehmen darstellen
beziehungsweise sichtbar machen. Zwei dieser Bereiche gehéren zum technischen Teil
des Systems: Infrastruktur/Architektur und Technologie. Die restlichen drei Bereiche
spiegeln den sozialen Teil des Systems wider: Regelungen und HR-Maflinhahmen fir mo-
bil-flexibles Arbeiten, Fuhrungskultur sowie Werte und Normen. FUr jede der funf Berei-
che wurden jeweils finf Phasen detailliert beschrieben, was zu einer Tabelle mit 5x5
Feldern fuhrt, die im Folgenden dargestellt wird.

Abbildung 7: Ubersicht des FlexWork-Phasenmodells

Phase 1: Phase 2: Phase 3: Phase 4: Phase 5:
Ortsgebundene Flexible Arbeit Umbruch und Flexible Arbeit Standort-

Arbeit als Ausnahme schleichende weitgehend unabhangige
Ablgsung etabliert Arbeit

Infrastruktur
und Architektur

Technologie

Regelungen

Fithrung

Werte und
Normen

Quelle: (Weichbrodt, Tanner, Josef & Schulze, 2014, S. 12)

Die Spalten der oben dargestellten Tabelle bilden die finf Phasen der Entwicklung fle-
xibler Arbeit ab:

Phase 1 ,0rtsgebundene Arbeit‘ reprasentiert das traditionelle Arbeitsmodell: Die Arbeit
findet hauptsachlich am Unternehmensstandort statt und folgt festen Zeitplanen. Es fehlt

an Ausstattung fur mobiles Arbeiten und es herrschen deutliche Hierarchien.

In Phase 2 ,Flexibles Arbeiten als Ausnahme® ist die Arbeit von zu Hause aus nur in
besonderen Fallen erlaubt: Als klar definierter Sonderfall in einer Organisation, die an-
sonsten noch nach dem traditionellen Modell arbeitet, werden erste Erfahrungen mit mo-
biler und flexibler Arbeit gesammelt. Allerdings gibt es grofR3e Vorbehalte, und es werden
Ineffizienz und Faulheit bei den Mitarbeitenden beflirchtet. Daher gibt es meist eine

starke Kontrolle.
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Phase 3,,Umbruch und schleichende Ablésung* zeichnet sich durch Vielfalt aus: Es wer-
den neue Technologien, Maflinahmen und Arbeitsweisen ausprobiert. Gleichzeitig setzt
sich mobiles und flexibles Arbeiten langsam aber sicher von unten durch: Immer mehr
Mitarbeiter:innen und Teams nutzen flexible Arbeitsformen, unabhéngig von der Mei-
nung der Fuhrungsebene. Arbeit und Privatleben beginnen sich zu vermischen. Mit zu-
nehmender Ungleichheit im Unternehmen wachst jedoch auch der Wunsch nach ein-
heitlichen Regelungen. Vor allem der Verlust informeller Kommunikation wird befurchtet.
In Phase 4 ,Flexible Arbeit weitgehend etabliert” hat sich mobile und flexible Arbeit als
eine grundlegende Arbeitsform im Unternehmen weitgehend etabliert: Es gibt klare
Richtlinien und alle Mitarbeiter:innen sind angemessen mit mobiler Technologie ausge-
stattet. Die Buroinfrastruktur unterstitzt Mobilitat und fordert insbesondere den sozialen
Austausch. MafRnahmen wurden ergriffen, um informelle Kommunikation zu ermdogli-
chen. Die Mdglichkeit flexibler Arbeit wird gezielt zur Steigerung der Arbeitgeber:innen-
attraktivitat genutzt. Die Hierarchien werden flacher. Arbeit und Privatleben vermischen
sich weiter, daher werden eher Grenzenlosigkeit und ein "Zuviel" an Arbeit als Faulheit
befurchtet.

In Phase 5 ,Standortunabhéngige Arbeit” wird die Flexibilitdt bei der Arbeit noch weiter
vorangetrieben: Das Unternehmen wird durch die Verbreitung von mobiler und flexibler
Arbeit sowie entsprechender Technologien zunehmend ortunabhéngig und virtuell. Es
gibt nur noch sehr flache Hierarchien und Arbeit und Privatleben vermischen sich stark.
Da flexible Arbeit zur Norm geworden ist, werden weniger formale Regelungen benétigt.

Stattdessen werden Teamabsprachen kontinuierlich und flexibel angepasst.

Hervorzuheben ist, dass der Begriff ,Stufen“ bewusst vermieden wurde, da die Phasen
nicht zwangslaufig aufeinander aufbauen: Es ist beispielsweise nicht erforderlich, Phase
1 bis 3 durchlaufen zu haben, um Phase 4 zu erreichen. Dennoch werden grobe Ent-
wicklungslinien angenommen, weswegen sie nicht vollig unabh&ngig voneinander sind.
Des Weiteren bedeutet eine "fortgeschrittenere" Entwicklungsphase nicht automatisch
ein "besseres" Unternehmen. Das Modell strebt nicht die Vision an, dass alle Unterneh-

men notwendigerweise Phase funf erreichen sollten.

Die Zeilen aus der in Abbildung 7 dargestellten Tabelle wiederum bilden die finf Dimen-
sionen der Arbeitsflexibilitat ab:

(1) ,Gestaltung der Arbeitsumgebung fiir flexibles Arbeiten” bezieht sich auf die Ausge-
staltung der Unternehmensraume und die Frage, ob sie Flexibilitat férdern oder erfor-

dern. Es zeigt sich ein Trend weg von individuellen Arbeitsplatzen hin zu mehr Flachen
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fir Kommunikation, sowohl formell als auch informell. Ab Phase 4 wird auch die ldee
akzeptiert, dass Mitarbeitende je nach ihrer aktuellen Tatigkeit den flr sie am besten
geeigneten Arbeitsplatz wahlen kénnen. Flexible Arbeitsplatze (,Desk Sharing“) sind be-
reits ab Phase 3 mdglich, jedoch sind sie keine zwingende Voraussetzung fur die Ein-

ordnung in héhere Phasen.

(2) , Technologische Unterstiitzung flexibler Arbeit“ bezieht sich auf die Bereitstellung
von Hard- und Software fur Mitarbeitende, um flexibles Arbeiten zu ermdéglichen. Heut-
zutage gelten ein Laptop, ein Smartphone, mobiler Internetzugang sowie externer Zu-
gang zum Unternehmenshetzwerk (Remote Access) als wesentliche Ausstattung flir mo-
biles und flexibles Arbeiten. Je mehr Mitarbeiter:innen im Unternehmen Zugang zu die-
sen Technologien haben, desto weiter kann das Unternehmen im Phasenmodell einge-

stuft werden.

Die Dimension (3) ,Betriebliche Regelungen und HR-Malinahmen bezogen auf flexible
Arbeit“ umfasst einerseits die betrieblichen Vorgaben fiir mobiles und flexibles Arbeiten
(z.B. Anweisungen, Richtlinien usw.), andererseits werden auch konkrete MaRRnhahmen
der Personal- und Organisationsentwicklung im Zusammenhang mit mobilem und flexib-
lem Arbeiten bertcksichtigt (z.B. Schulungen fir Fihrungskrafte). Ein interessanter As-
pekt dieser Dimension ist, dass der Bedarf an Regelungen bis zur Phase 4 tendenziell
kontinuierlich zunimmt. Sobald jedoch ausreichend Regelungen bestehen und flexibles

Arbeiten zur Norm wird, werden wieder weniger formale Vorgaben bendtigt.

In der Dimension (4) ,Flihrungskultur im Kontext flexibler Arbeit“ geht es darum, wie
Fuhrung im Unternehmen umgesetzt wird und inwieweit dies Flexibilitat ermdglicht oder
einschrankt. Eine zentrale Uberlegung hierbei ist, dass fiir flexibles Arbeiten eine ziel-
und ergebnisorientierte Fuhrung erforderlich ist und im Laufe der Entwicklung die Hie-

rarchien tendenziell flacher werden.

Die Dimension (5) ,Werte und Normen in Bezug auf flexible Arbeit” bezieht sich auf die
Organisationskultur, insbesondere auf die Werte, Normen, Uberzeugungen und Befiirch-
tungen im Zusammenhang mit flexibler Arbeit. Es ist interessant festzustellen, dass zu
Beginn der Flexibilisierung oft die Beflrchtung besteht, dass im Homeoffice zu wenig
gearbeitet wird (was als "Faulheit" angesehen wird), wahrend in den fortgeschrittenen
Phasen (ab Phase 4) eher die Sorge vor einer Entgrenzung der Arbeit, also vor einem

Ubermaf an Arbeit, im Vordergrund steht. Ab Phase 4 wird flexible Arbeit au3erdem
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gezielt eingesetzt, um die Attraktivitat als Arbeitgeber:in zu steigern, was auch nach au-

Ren kommuniziert wird.

Das FlexWork-Phasenmodell soll Unternehmen eine schnelle und ganzheitliche Bewer-
tung der raumlichen und zeitlichen Flexibilitat am Arbeitsplatz ihrer Mitarbeiter:innen er-
mdglichen. Es bietet eine Momentaufnahme und dient als Leitfaden fur zukiinftige Ent-
wicklungen. Darlber hinaus ermdglicht es, Zusammenhange oder Diskrepanzen zwi-

schen den verschiedenen Dimensionen aufzuzeigen (Weichbrodt et al., 2014).

2.5.3 "How to Do Hybrid Right" by Lynda Gratton

Lynda Gratton (2021), Professorin fir Managementpraxis an der London Business
School, hebt in ihrem Artikel ,How to Do Hybrid Right* hervor, dass bei der Gestaltung
hybrider Arbeitsformen individuelle menschliche Anliegen und nicht nur die institutionel-
len Anliegen im Mittelpunkt stehen sollten.

Dazu mussen Organisationen die Herausforderungen, welche mit der Einfihrung eines
hybriden Arbeitsmodelles einhergehen, aus vier verschiedenen Blickwinkeln betrachten:
(1) Arbeitsplatze und Aufgaben, (2) Praferenzen der Mitarbeiter:innen, (3) Projekte und

Arbeitsablaufe und (4) Einbeziehung und Fairness.

2.5.3.1 Arbeitsplatze und Aufgaben

Je nach Aufgabe und Arbeitsplatzgestaltung werden Produktivitatsfaktoren wie Energie,
Konzentration, Koordination und Kooperation unterschiedlich beeinflusst.

Die Herausforderung bei der Gestaltung hybrider Arbeitsformen besteht dementspre-
chend nicht nur darin, die Vorteile zu optimieren, sondern auch die Nachteile zu mini-
mieren. Die Arbeit von zu Hause aus kann die Energie steigern, aber sie kann auch
isolierend wirken, was die Zusammenarbeit behindert. Die Arbeit nach einem synchro-
nen Zeitplan kann die Koordination verbessern, aber sie kann auch standige Kommuni-

kation und Unterbrechungen mit sich bringen, die die Konzentration storen.

Um zu verdeutlichen, was gemeint ist, werden verschiedene Arten von Arbeitsplatzen
und Aufgaben sowie ihre Haupttreiber und die zeitlichen und raumlichen Anforderungen,
die mit ihnen verbunden sind, betrachtet:

Teamleiter:in: In diesem Kontext ist die Schlisselkomponente fir die Produktivitat die
Koordination. Teamleiter:innen missen ihren Teammitgliedern kontinuierliches Feed-
back geben, an Diskussionen teilnehmen, bewahrte Praktiken weitergeben und ihre
Teammitglieder anleiten und coachen. Die Achse, die diesen Aspekt der Produktivitat

am meisten beeinflusst, ist die Zeit - jedoch muss diese synchronisiert sein. Wenn dies
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mdglich ist, wird der Standort weniger entscheidend: Manager:innen und Mitarbeiter:in-
nen koénnen ihre koordinativen Aufgaben gemeinsam im Biro oder von zu Hause aus

auf Plattformen wie Zoom und Microsoft Teams erledigen.

Strategische:r Planer:in: Ein bedeutender Produktivitatsfaktor flr diese Rolle ist die
Konzentration. Planer missen oft mindestens drei Stunden lang ununterbrochen arbei-
ten, um beispielsweise Marktinformationen zu sammeln und Geschéftsplane zu entwi-
ckeln. Die Achse, die die Konzentration am besten unterstutzt, ist die Zeit - insbesondere
die asynchrone Zeit. Wenn Planer:innen von den zeitlichen Anforderungen anderer be-
freit sind, wird der Standort weniger entscheidend: Sie kénnen ihre Arbeit entweder im
Homeoffice oder im Buro erledigen.

Produktinnovator:in: In dieser Rolle ist Zusammenarbeit von entscheidender Bedeutung.
Jedoch ist der Ort jetzt die entscheidende Achse. Innovation wird durch personlichen
Kontakt mit Kolleg:innen, Mitarbeiter:innen und Kund:innen gefordert, die auf vielfaltige
Weise Ideen generieren: durch Brainstorming in kleinen Gruppen, durch zuféllige Be-
gegnungen auf den Fluren, durch informelle Gesprache zwischen den Meetings und
durch die Teilnahme an Gruppensitzungen. Diese Art der Zusammenarbeit wird am ef-
fektivsten an einem gemeinsamen Ort gefordert - einem Biro oder einem kreativen Zent-
rum, wo Mitarbeiter:innen die Mdglichkeit haben, einander kennenzulernen und Kontakte
Zu knlpfen. Zu diesem Zweck sollten

kooperative Aufgaben synchron und an einem gemeinsamen Ort durchgefiihrt werden.

Marketing-Manager:in: Die Produktivitat in dieser Rolle - wie in den meisten anderen -
erfordert anhaltende Energie. Hier kdnnen sowohl Zeit als auch Ort eine Rolle spielen.
Wahrend der Pandemie haben viele Menschen festgestellt, dass sie zu Hause energie-
geladener arbeiten kdnnen, da sie von den Belastungen langer Arbeitswege befreit sind,
sich tagsuber Zeit fur Bewegung und Spaziergange nehmen kdnnen, gesinder essen

und mehr Zeit mit ihrer Familie verbringen kénnen.

2.5.3.2 Praferenzen der Mitarbeiter:innen

Die Fahigkeit mit hochster Produktivitat und Leistung zu arbeiten, hangt stark von den
individuellen Vorlieben und Lebenssituationen der Mitarbeiter:innen ab. Dies sollte dem-
entsprechend bei der Gestaltung hybrider Arbeitsformen bericksichtigt werden. Den Or-
ganisationsmitgliedern sollte aul3erdem ermdglicht werden, diese Praferenzen zu ver-

stehen und zu berticksichtigen.
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Jemand, der in einiger Entfernung vom Buro lebt, eine Familie mit Kindern hat und ein
gut ausgestattetes Blro zuhause hat, wird andere Anspriiche haben als jemand, der:die
im Stadtzentrum in einer WG lebt und dementsprechend nicht ungestért in seiner Woh-
nung arbeiten kann. Ein weiterer Aspekt, welcher die Entscheidung fir ,Homeoffice oder
Blro® beeinflussen kann, ist die Betriebszugehorigkeit. FUr jemanden, der schon seit
einigen Jahren in der Organisation tétig ist und sich ein starkes Netzwerk aufgebaut hat,
ist die Zeit im Buro fur sein:ihr Lernen oder seine:ihre Entwicklung weniger wichtig als
fur jemanden, welche:r erst neu in seiner:ihrer Rolle ist und gerne von Mentor:innen be-

treut und gecoacht werden mdchte.

Um die Perspektive der Mitarbeiter:innen einnehmen zu kénnen, sollten Unternehmen
ihren Fuhrungskréaften Diagnoseinstrumente zur Verfligung stellen, um die personlichen
Vorlieben, den Arbeitskontext und die Hauptaufgaben ihrer Teams besser zu verstehen.
Mit diesen Instrumenten kénnen sie beispielsweise herausfinden, wo sich ihre Teammit-
glieder am meisten angeregt fiihlen, ob sie ein gut funktionierendes Homeoffice haben
und welche Bediirfnisse sie in Bezug auf Zusammenarbeit, Koordination und Konzent-

ration haben.

2.5.3.3 Projekte und Arbeitsablaufe

Im Zeitalter hybrider Arbeit ist die Koordination der Arbeit wesentlich komplexer gewor-
den, da nicht mehr alle Teammitglieder zur gleichen Zeit am gleichen Ort arbeiten. Lynda
Gratton hat in ihrer Funktion als Grinderin der ,Future-Of-Work Research Consultancy*

beobachtet, dass Fuhrungskrafte diesem Problem auf zwei Arten entgegentreten:

Die eine Herangehensweise ist, dass der Einsatz von Technologie zur Koordinierung
von Aktivitaten erheblich gesteigert wird. Als Beispiel fir innovative Arbeitspraktiken er-
wahnt sie das Vorgehen des Unternehmens Equinor: Ein Inspektionsingenieur einer
Gasforderungsanlage in der Nordsee erhielt die Mdglichkeit, einige Inspektionsaufgaben
von zu Hause aus zu erledigen, indem ihm modernste Video- und Digitalgerate zur Ver-
fugung gestellt wurden. Dazu z&ahlen beispielsweise Roboter, die sich in der Anlage be-
wegen und detaillierte visuelle Daten aufzeichnen, die dann zur Analyse an alle Team-

mitglieder Ubertragen werden.
Andere Unternehmen sehen die Umstellung auf hybride Arbeit als Chance, Arbeitsab-

lAufe neu zu konzipieren. Dabei sollten neue hybride Modelle niemals alte ineffiziente

Praktiken wiederholen.
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Die Fuhrungskrafte einer Privatkundenbank aus dem Future of Work Consortium von
Lynda Gratton haben die Arbeitsablaufe analysiert und neu gestaltet, indem sie sich drei
grundlegende Fragen stellten:

(1) Sind bestimmte Teamaufgaben tiberfliissig? Durch die Uberpriifung dieser Frage
stellten die Bankfuhrungskrafte fest, dass sie in ihrem neuen Hybridmodell zu viele tra-
ditionelle Besprechungen beibehalten hatten. Indem sie einige dieser Besprechungen
abschafften und andere (wie z.B. Statusaktualisierungen) asynchron gestalteten, konn-
ten sie die Produktivitat steigern.

(2) Konnen bestimmte Aufgaben automatisiert oder externen Personen ubertragen wer-
den? Die Fuhrungskréfte erkannten, dass die Antwort in vielen Fallen ein klares "Ja" war.
Ein Beispiel hierfir ist der Prozess zur Kontoer6ffnung fur vermégende Kunden. Vor der
Covid-19-Pandemie gingen alle davon aus, dass dies personliche Treffen und Unter-
schriften erforderte. Dank eines neu gestalteten Prozesses, der wéhrend der Pandemie
eingefuhrt wurde, erkennen sowohl Bankmanager als auch Kunden nun die Einfachheit
und den Wert der Fernanmeldung.

(3) Kénnen wir uns einen neuen Zweck fur unseren Arbeitsplatz vorstellen? Auch hier
lautete die Antwort: Ja. Um ihr Hybridmodell erfolgreich umzusetzen, entschieden sich
die Bankfiihrungskrafte, ihre bestehenden Blros neu zu gestalten, um Zusammenarbeit
und Kreativitat zu férdern. Gleichzeitig investierten sie verstarkt in Tools, die es den Mit-

arbeitern erméglichen, auch von zu Hause aus effektiv und kooperativ zu arbeiten.

2.5.3.4 Einbeziehung und Fairness

Bei der Entwicklung neuer hybrider Arbeitsweisen und Prozesse ist besondere Aufmerk-
samkeit auf die Integration und Fairness zu richten. Dies ist von entscheidender Bedeu-
tung, da Studien zeigen, dass das Gefiihl von Ungerechtigkeit am Arbeitsplatz die Pro-
duktivitat beeintrachtigen, das Burnout erhdhen, die Zusammenarbeit verringern und die

Mitarbeiter:innenbindung senken kann.

In der Vergangenheit haben Unternehmen oft einzelnen Manager:innen die Kontrolle
Uber den Prozess der Einfihrung flexibler Arbeitsformen tberlassen. Dies fihrte dazu,
dass verschiedenen Abteilungen und Teams unterschiedliche Grade an Flexibilitat und
Freiheit gewadhrt wurden, was zwangslaufig zu Vorwirfen der Ungerechtigkeit fuhrte.
Viele Mitarbeiter:innen hatten zudem zeit- und ortsgebundene Arbeitsplatze, die hybride
Arrangements entweder unmaoglich oder suboptimal machten, was zu einem Gefuhl der

Ungerechtigkeit fiihrte.
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Es ist wichtig, ein differenziertes Verstandnis fur die Probleme und Prioritaten bei der
Gestaltung hybrider Arbeitsformen zu entwickeln. Unternehmen haben erkannt, dass
Veranderungen zwangslaufig Gefiihle von Ungerechtigkeit und Ungleichheit hervorrufen
und der beste Weg, dieses Problem anzugehen, besteht darin, sicherzustellen, dass so
viele Mitarbeiter:innen wie moglich in den Gestaltungsprozess einbezogen werden. Mit-
arbeiter:innen missen gehoért werden, von anderen héren und wissen, dass die vorge-
nommenen Anderungen nicht nur das Ergebnis der Launen und Empfindungen einzelner

Manager:innen sind.

Zusammenfassend empfiehlt Lynda Gratton also, dass man zuallererst die wichtigsten
Arbeitsplatze und Aufgaben identifizieren sollte, welche die Produktivitat und Leistung
einzelner Mitarbeiter:innen beeinflussen, und dartiber nachdenken sollte, welche Rege-
lungen am besten geeignet sind. Dabei sollte man die Mitarbeiter:innen aktiv in den Pro-
zess einbeziehen und eine Kombination aus Umfragen und Interviews nutzen, um zu
verstehen, was sie wirklich wollen und brauchen. Da dies von Unternehmen zu Unter-
nehmen sehr unterschiedlich sein kann, sollte man keine Abkirzungen nehmen. Umfas-
send und kreativ denkend sollte man darauf achten, Doppelarbeit und unproduktive Ele-
mente in den aktuellen Arbeitsstrukturen zu eliminieren. Man sollte breit kommunizieren,
damit jeder in jeder Phase des Prozesses versteht, wie hybride Arbeitsformen die Pro-
duktivitat steigern kénnen, ohne sie zu beeintrachtigen. Fihrungskrafte sollten im Ma-
nagement hybrider Teams geschult werden, und man sollte in Koordinierungsinstru-
mente investieren, die den Teams helfen, ihre Zeitplane aufeinander abzustimmen.
SchlieBlich sollte man sich fragen, ob die neuen hybriden Arbeitsformen, wie auch immer
sie aussehen mdgen, die Werte des Unternehmens unterstreichen und seine Kultur for-
dern. Man sollte eine sorgféltige und durchdachte Bilanz durchfuhren: Haben die vorge-
nommenen Anderungen eine Grundlage firr die Zukunft geschaffen, die von allen im
Unternehmen als ansprechend, fair, inspirierend und sinnvoll empfunden wird (Gratton,
2021)?
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3 Empirische Untersuchung

Im Zuge dieses Kapitels wird die methodische Herangehensweise fir die empirische
Datenerhebung detailliert beschrieben. Basierend auf den Erkenntnissen der vorhande-
nen Literatur werden funf Hypothesen hergeleitet und aufgestellt. Diese beziehen sich
auf die im Kapitel ,Theoretischer Hintergrund“ vorgestellten Chancen und Herausforde-
rungen flr Arbeitgeber:innen und Arbeitnehmer:innen im Kontext von Homeoffice. Da-
nach erfolgt eine detaillierte Beschreibung des Erhebungsinstrumentes. Das Kapitel
LVorbereitende Analysen® beschreibt den Analyseprozess und die Bildung der einzelnen
Skalen. Zuletzt erfolgt eine Analyse der Stichprobe hinsichtlich demografischer Daten,
Homeoffice spezifischer Daten sowie Daten zur wahrgenommenen Produktivitét der Be-
fragten.

3.1 Hypothesen

Basierend auf den im Kapitel ,Theoretischer Hintergrund® aufgezeigten mdéglichen Zu-
sammenhangen zwischen einzelnen arbeits- und organisationspsychologischen Kon-
zepten und der Mdglichkeit, im Homeoffice zu arbeiten, werden im Folgenden finf Hy-

pothesen aufgestellt.

Eine Befragung von Waltersbacher, Maisuradze und Schérder (2019, S. 22 f) zeigte auf,
dass 78,1% der Tele-Arbeitenden beim aul3erbetrieblichen Arbeiten weniger Kontakt zu
Kolleg:innen haben. ,Sich physisch im Blro zu sehen und ,zu splren® ist [...] zentral fGr
die personliche Verbundenheit mit Kolleg:innen und Teams (Kellner et al. 2020, S. 19).
Wolfsberger et al. (2022, S. 5) heben hervor, dass der Teamspirit unter einem hohen
Aufkommen von Homeoffice leiden kann. 72% der befragten Unternehmen der Flexible
Working Studie 2022 gaben an, ,dass der informelle Austausch unter der vermehrten
Homeoffice Nutzung wahrend der Pandemie gelitten hat* (Wolfsberger et al., 2022, S.
15). Fehlende informelle Kommunikation kann zu Vertrauensverlusten im Team fuhren,
wo doch Vertrauen als wichtiger ,Klebstoff* fir funktionierende und vernetzte Zusam-
menarbeit gesehen wird (Staar, Gurt & Janneck, 2019, S. 22).

Dementsprechend wird folgende Hypothese aufgestellt:

H1: Je grolRer das Homeoffice-Ausmal3, desto geringer der Zusammenhalt im

Team.

Viele Studien verweisen darauf, dass Homeoffice zu einer hoheren Arbeitszufriedenheit
fuhrt: Die Ergebnisse der Studie zum Thema Auswirkungen von Homeoffice von Krick et

al. 2022 zeigten, dass Befragte, die die Mdglichkeit haben, im Homeoffice zu arbeiten,
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eine hohere Arbeitszufriedenheit haben. Auch die Studie von Pfnlr et al. (2021, S. 19)
ergab, dass Homeoffice die Arbeitszufriedenheit splrbar erhoht. Brenke (2017, S. 103)
zeigte auf, dass der unerfillte Wunsch nach Homeoffice unzufrieden macht. Die Ergeb-
nisse der Studie von Schneider und Schwark (2023, S. 434) implizieren, dass die opti-
male Homeoffice-Intensitat hinsichtlich Arbeitszufriedenheit bei Vollzeitbeschéaftigung

zwei bis drei Tage in der Woche betréagt.

So ergibt sich folgende Hypothese:
H2: Je ausgeglichener das Verhéaltnis zwischen Homeoffice und Arbeit im Biro,
desto hoher die Arbeitszufriedenheit.

Krick et al. 2022 stellten fest, dass die Mdglichkeit im Homeoffice zu arbeiten, mit einem
deutlich hoherem organisationalem Commitment einhergeht. Christian Korunka von der
Universitat Wien warnt besonders bei einem hohen Ausmald an Homeoffice im Unter-
nehmen auf die Bedeutung des Zugehdarigkeitsgefihls fir Unternehmen zu achten: Erst,
wenn sich Kolleg:innen vor Ort im Unternehmen treffen, wird ,die Atmosphare® eines
Unternehmens/ die Unternehmenskultur richtig erkennbar. Unternehmen, die nicht da-
rauf achten, werden leicht ersetzbar (Wolfsberger et al., 2022, S. 5 ff).

Ein hohes Ausmalf an Homeoffice erhoht auRerdem das Problem des Silodenkens. ,Si-
lodenken® beschreibt die extreme Fixierung der FUihrungskrafte und Mitarbeiter auf die
eigene Abteilung” (www.karrierebibel.de, Abruf am 21.10.2023). Ein hohes Ausmal} an
Homeoffice erschwert die bereichstibergreifende Kommunikation innerhalb eines Unter-
nehmens. Im Homeoffice Kolleg:innen aus anderen Abteilungen kennenzulernen, ge-
staltet sich sehr schwierig. Und auch die Vermittlung der Unternehmens- und Fiihrungs-
kultur sowie ein prozess- und bereichsiubergreifendes Verstandnis aufzubauen, fallt Or-

ganisationen vor Ort im Biro um vieles leichter — hier kann dies alles stattfinden.

Dies fuhrt zu folgenden Hypothesen:
H3: Je gréRer das Homeoffice-Ausmal3, desto geringer das organisationale Com-

mitment.

Ob Leute im Homeoffice produktiver sind oder nicht, ist umstritten — die Studienlage dazu
ist nicht eindeutig.

Die Arbeitsgruppe ,Gesellschaft/ Psychosoziales der COVID-19 Future Operations Platt-
form“ gab 2020 in ihrer Expert Opinion an, dass die internationalen empirischen Befunde
zeigen, dass die wahrgenommene Produktivitat im Homeoffice hoch ist. (Korunka et al.,
2020, S. 17) Knapp 80% der Befragten der Flexible Working Studie 2020 gaben an,
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,dass konzentriertes Arbeiten im Homeoffice besser mdglich ist als im Blro® (Kellner et
al., 2020, S. 7). Die Flexible Working Studie 2022 ergab, dass hinsichtlich Produktivitat
die Balance entscheidend ist. Kurzfristig steigere Homeoffice die Produktivitéat aufgrund
verschiedener Faktoren wie beispielsweise kirzer und effizienter gestalteter virtueller
Meetings oder der fehlenden Unterbrechungen durch informellen Austausch im Biro.
Langfristig gesehen kann Homeoffice der Produktivitat jedoch schaden. Grinde daftr
sind beispielsweise Onboarding, welches sich im Homeoffice schwieriger gestaltet, so-
wie geringerer Austausch innerhalb von Teams und auch bereichstibergreifend, insbe-
sondere von implizitem Wissen (Wolfsberger et al., 2022, S. 14).

Die Studie von Gavoille und Hazans (2022) hat sich mit der Produktivitat im Homeoffice
im Kontext des Big Five Modells auseinandergesetzt. Die Ergebnisse zeigen, dass der
Faktor Gewissenhattigkeit positiv mit einer hoheren Produktivitat im Homeoffice verbun-
den ist.

Auf Basis dessen wurden folgende Hypothesen formuliert:

H4: Je ausgewogener das Ausmalf an Homeoffice und Arbeit im Biro, desto héher
die erlebte Produktivitat.

H5: Je starker der Faktor Gewissenhaftigkeit ausgepragt ist, desto hoher die er-

lebte Produktivitat im Homeoffice.

3.2 Material und Erhebungsinstrument

Zur Uberpriifung der oben angefiihrten Hypothesen wurde eine quantitative Erhebung
mittels Fragebogen durchgefiihrt. Als Grundlage fur den Fragebogen dienten folgende
Indices: Zur Ermittlung des Teamzusammenhaltes wurde die Subskala ,Zusammenhalt®
aus dem Fragebogen zur Arbeit im Team (F-A-T) von Kauffeld und Frieling (2001) her-
angezogen. Arbeitszufriedenheit sowie Organisationales Commitment wurden mithilfe
des Employee Experience Questionnaire (EXQ) von Fischer, Hittermann und Werther
(2021) ermittelt. Zur Erhebung des Big Five Personlichkeitsmerkmales ,Gewissenhaf-
tigkeit* wurde die deutsche Version des Big Five Inventory 2 (BFI-2) von Danner et al.
(2016) herangezogen. In folgender Tabelle 1 wird die Hypothesenprifung Gbersichtlich
zusammengefasst, indem die Hypothesen, die zugehérigen Variablen sowie die verwen-

deten Skalen und Instrumente dargestellt werden.
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Tabelle 1: Ubersicht zur Hypothesenpriifung: Hypothesen, Variablen und Instrumente

Hypothese Variable Instrument

H1: Je grolRer das Home- Teamzusammenhalt Fragebogen zur Arbeit im
office-Ausmal}, desto ge- Team (F-A-T) von Kauffeld
ringer der Zusammenhalt und Frieling (2001) (Sub-
im Team. skala ,Zusammenhalt®)
H2: Je ausgeglichener das Arbeitszufriedenheit Employee Experience

Verhaltnis zwischen
Homeoffice und Arbeit im
Biro, desto hoher die Ar-

beitszufriedenheit.

Questionnaire (EXQ) von
Fischer, Huttermann und
Werther (2021)

H3: Je grolRer das Home-
office-Ausmal}, desto ge-
ringer das organisationale

Commitment.

Organisationales

Commitment

Employee Experience
Questionnaire (EXQ) von
Fischer, Huttermann und

Werther (2021)

H4: Je ausgewogener das
Ausmall an Homeoffice
und Arbeit im Biro, desto
hoher die erlebte Produkti-
Vitat.

H5: Je starker der Faktor
Gewissenhattigkeit ausge-
pragt ist, desto hoher die
erlebte  Produktivitat im

Homeoffice.

Erlebte Produktivitat

Von Studienleiterin eigens

formulierte ltems.

H5: Je starker der Faktor
Gewissenhattigkeit ausge-
pragt ist, desto hoher die
erlebte  Produktivitat im

Homeoffice.

Gewissenhatftigkeit

Big Five Inventory 2 (BFI-
2) von Danner et al. (2016)

Zu Beginn des Fragebogens wurden die Teilnehmer:innen dartber informiert, mit wel-

chem Thema sich die vorliegende Masterarbeit beschaftigt, weiters wurde auch die Ziel-

gruppe der Befragung definiert. Die Teilnehmer:innen wurden dazu eingeladen, ver-

schiedene Aussagen nach dem Grad ihres Zutreffens zu bewerten, wobei sie auch da-

rauf hingewiesen wurden, dass es hierbei keine richtigen oder falschen Antworten gibt.

Die Teilnehmer:innen wurden gebeten, alle Fragen zu beantworten, im Zweifelsfall jene
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Antwort zu wahlen, die noch am ehesten zutrifft. Weiters wurden die Teilnehmer:innen
informiert, dass die Befragung in etwa 10 Minuten in Anspruch nehmen wird und alle
Daten anonym erhoben und streng vertraulich behandelt werden und somit keiner Per-
son zugeordnet werden kdnnen. Fir Ruckfragen wurde den Teilnehmer:innen eine
Mailadresse der Studienleiterin zur Verfigung gestellt.

Auf der zweiten Seite des Fragebogens wurden die Teilnehmer:innen nochmals explizit
auf die Freiwilligkeit, Anonymitat sowie auf die Méglichkeit mit der Studienleiterin Kontakt
aufnehmen zu kénnen, hingewiesen. Dazu wurden die Teilnehmer:innen gebeten zu be-
statigen, dass sie die Einverstandniserklarung gelesen und verstanden haben.

Auf der darauffolgenden Seite drei des Fragebogens wurden die Teilnehmenden gefragt,
ob sie derzeit berufstétig sind und ob sie die Méglichkeit haben, im Homeoffice zu arbei-
ten. Diese Fragen stellten eine Filterfrage dar, mittels derer explizit nur jene Teilnehmen-
den auf die folgenden Seiten weiterkamen, welche der definierten Zielgruppe entspra-
chen. Folglich wurde mithilfe dieser Filterfiihrung die Befragung fur jene Teilnehmenden,
welche mit Nein geantwortet haben, beendet und sie wurden zu einem Screenout wei-
tergeleitet. Hier wurde ihnen ein Text zur Verabschiedung gezeigt, in dem ihnen fir das
Interesse an der Befragung gedankt und ihnen mitgeteilt wurde, dass sie nicht zur ge-

suchten Zielgruppe gehorten.

Auf Seite vier wurden folgende Fragen zu Homeoffice gestellt: ,Haben Sie in den ver-
gangenen 12 Monaten im Homeoffice gearbeitet?”, ,Steht Ihnen ein eigener Raum/ ein
Biuro zur Verfigung, um Homeoffice zu machen?, ,Haben Sie die Mdglichkeit das
Homeoffice-Ausmal} selbst zu bestimmen?*, ,Haben Sie die Mdglichkeit selbst zu be-
stimmen, an welchen Tagen Sie im Homeoffice arbeiten?“. Diese vier Fragen hatten
jeweils die Antwortmaoglichkeit ,Ja“ oder ,Nein®. Die letzten beiden Fragen auf Seite vier
konnten mittels Schieberegler beantwortet werden. Mithilfe dessen sollten das mdgliche
wochentliche Ausmalf in Prozent sowie das tatsachlich genitzte wochentliche Ausmal3

in Prozent angegeben werden.

Zur Erhebung der Gewissenhaftigkeit wurden auf Seite funf Eigenschaften aufgelistet,
welche auf den:die Teilnehmer:in zutreffen kénnten (Item-Beispiel (BFO1_11): ,Ich bleibe
an einer Aufgabe dran, bis sie erledigt ist.“. Die zwdlf prasentierten Items stammen aus
der deutschen Version des Big Five Inventory 2 (BFI-2) von Danner et al. (2016). Zur
Bewertung der Aussagen bzw. Items wurde eine fuinfstufige Skala von 1 = ,stimme tber-

haupt nicht zu® bis 5 = ,stimme voll und ganz zu“ herangezogen.
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Auf Seite sechs sollte mithilfe von acht Items aus der Subskala ,Zusammenhalt® aus
dem Fragebogen zur Arbeit im Team (F-A-T) von Kauffeld und Frieling (2001) der Team-
zusammenhalt ermittelt werden. Ein Beispiel Item (T101_05) lautet folgendermafien:
,Die Teammitglieder helfen sich gegenseitig, wenn jemand in Zeitnot gerat.“. Auch hier
wurde zur Bewertung der Aussagen bzw. ltems eine finfstufige Skala von 1 = ,stimme

Uberhaupt nicht zu“ bis 5 = ,stimme voll und ganz zu“ herangezogen.

Seite sieben beschéftigte sich damit, wie zufrieden die Teilnehmenden mit verschiede-
nen Merkmalen ihrer Arbeit sind, es wurde die Arbeitszufriedenheit erfasst. Daflr wurden
funf Items aus dem Employee Experience Questionnaire (EXQ) von Fischer, Hittermann
und Werther (2021) herangezogen. Auf einer siebenstufigen Skala von 1 = ,sehr unzu-
frieden” bis 7 = ,sehr zufrieden“ mussten die Teilnehmenden beispielsweise angeben,
wie zufrieden sie mit ihren Entwicklungsmaoglichkeiten (Beispiel tem A101_04) sind.

Auf Seite acht wurde anhand von vier Aussagen die personliche Einstellung der Teilneh-
menden gegenuber ihrem:ihrer Arbeitgeber:in — das organisationale Commitment — er-
mittelt. Die Aussagen beziehungsweise Items stammen auch aus dem Employee Expe-
rience Questionnaire (EXQ) von Fischer, Hittermann und Werther (2021) und sollten
anhand einer siebenstufigen Skala von 1 = ,stimme gar nicht zu“ bis 7 = ,stimme voll
und ganz“ beurteilt werden. Ein Beispiel ltem (OC01_04) lautet: ,Ich bin stolz, wenn ich

anderen sagen kann, dass ich zu dieser Organisation gehdre.”

Seite neun widmet sich der erlebten Produktivitdt in der Arbeit. Mithilfe von Schiebereg-
lern sollte das Ausmalfd der Produktivitdat am Arbeitsplatz im Unternehmen, im Home-
office sowie insgesamt in Prozent angegeben werden. Weiters sollten die Teilnehmen-
den angeben, ob sie im Durchschnitt mehr Arbeitspakete am Arbeitsplatz im Unterneh-
men oder im Homeoffice erledigen. Zuletzt konnten die Teilnehmenden mithilfe zweier
Freitextfelder beschreiben, welche Tatigkeiten sie am Arbeitsplatz im Unternehmen und

welche Tatigkeiten sie im Homeoffice als produktiver erleben.

Die zehnte und letzte Seite des Fragebogens diente der Erhebung soziodemographi-
scher Daten. Dabei wurde als erstes das Geschlecht abgefragt. Hierbei gab es die Ant-
wortmdglichkeiten ,weiblich®, ,mannlich®, ,divers“ sowie ,keine Angabe“. Zur Erhebung
des Alters der Befrag-ten wurden die Teilnehmenden gebeten mittels Textfeld ihr Ge-
burtsjahr anzugeben. Mittels Dropdown-Feld sollten die Befragten angeben, wie viele
Personen derzeit in ihrem:seinem Haushalt leben. Weiters wurde gefragt, ob sich der

Wohnsitz des:der Teilnehmenden eher im landlichen oder eher im stadtischen Gebiet
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befindet. Die Teilnehmenden wurden gebeten, ihren Arbeitsweg in Minute pro Strecke in
einem freien Textfeld einzugeben.

Zum Berufsleben wurden Fragen nach dem Ausmald der vertraglichen wochentlichen
Arbeits-zeit in Stunden, nach der Anzahl an Jahren, welche der:die Teilnehmer:in im
derzeitigen Unternehmen tétig ist, gestellt. Die Antworten auf diese beiden Fragen konn-
ten mittels offenem Antwortformat getatigt werden. Mittels der beiden Auswahloptionen
»~Ja“ und ,Nein“ sollten die Befragten au’erdem angeben, ob sie eine Fiihrungsposition
innehaben.

Zur Erhebung des hdchsten Bildungsabschlusses wurden den Teilnehmer:innen fol-
gende Ant-wortmdglichkeiten geboten: ,Allgemeinbildende Pflichtschule (z.B. Haupt-
schule, Unterstufe AHS)", ,Abgeschlossene Lehre®, ,AHS (z.B. Gymnasium)“, ,BHS
(z.B. HAK, HTL, HBLA)* ,Kolleg®, ,universitarer Abschluss: Bachelor/Bakkalaureat®,
Luniversitarer Abschluss: Master, Magister, Diplom Ingenieur®, ,universitarer Abschluss:
Doktorat, PhD" oder ,andere Art des Abschlusses®. Weiters gab es auch die Méglichkeit,
keine Angabe zu machen.

Im Anhang dieser Arbeit ist der vollstandige Fragebogen aufgefiihrt.

3.3 Vorbereitende Analysen

Dieses Kapitel beschreibt die Vorgehensweise bei der Analyse und Bildung der einzel-
nen Skalen. Tabelle 2 stellt einen Uberblick der gebildeten Skalen dar. In den Tabellen
3 — 6 sind die entsprechenden statistischen Kennwerte der Skalen zu finden.
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Tabelle 2: Uberblick der gebildeten Skalen

Skala

Hypothesen

Instrument

Items

Skala ,Teamzusammenhalt*

H1: Je gréRer das Home-
office-Ausmal3, desto gerin-
ger der Zusammenhalt im

Team.

Fragebogen
Arbeit im Team (F-
A-T) von Kauffeld
und Frieling (2001)
(Subskala wZU-

sammenhalt®)

Zur

T101_01 Das Team steht im Mittelpunkt und nicht der:die Ein-
zelne.

T101_02 Es versucht niemand, sich auf Kosten anderer in den
Vordergrund zu drangen.

T101_03 Konkurrenz zwischen den Teammitgliedern ist kein
Thema.

T101_04 Wir fihlen uns als ein Team.

T101_ 05 Die Teammitglieder helfen sich gegenseitig, wenn je-
mand in Zeitnot gerat.

T101_06 Wir fihlen uns untereinander verstanden und akzep-
tiert.

T101_ 07 Wir reden offen und frei miteinander.

T101 08 Wir bringen alle wichtigen Informationen in unser

Team ein.

Skala , Arbeitszufriedenheit”

H2: Je ausgeglichener das
Verhéltnis zwischen Home-
office und Arbeit im Biro,
desto hoher die Arbeitszu-

friedenheit.

Employee Experi-
ence Question-
naire (EXQ) von
Fischer, Hutter-
mann und Werther

(2021)

A101 01 Meinen Teamkollegen.

A101_02 Meiner Fihrungskraft.

A101_03 Meiner Arbeitstatigkeit.

A101_04 Meinen Entwicklungsmoglichkeiten.
A101 05 Meiner Vergitung.
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Skala ,Organisationales

Commitment”

H3: Je groRer das Home-
office-Ausmal3, desto gerin-
das

ger organisationale

Commitment.

Employee Experi-
ence Question-
naire (EXQ) von
Fischer, Hutter-
mann und Werther

(2021)

OCO01_01 Ich halte diese Organisation flr den besten Arbeitge-
ber, der fir mich in Frage kommit.

OCO01_02 Die Zukunft dieser Organisation liegt mir am Herzen.
OCO01_03 Freunden gegenuber lobe ich diese Organisation als
besonders guten Arbeitgeber.

OCO01_04 Ich bin stolz, wenn ich anderen sagen kann, das sich
zu dieser Organisation gehore.

Skala ,Gewissenhaftigkeit"

H5: Je starker der Faktor
Gewissenhaftigkeit ausge-
pragtist, desto héher die er-
lebte Produktivitat  im

Homeoffice.

Big Five Inventory
2 (BFI-2) von Dan-
ner et al. (2016)

BFO1 01 Ich bin eher unordentlich.

BFO01_02 Ich bin bequem, neige zu Faulheit.

BFO1_03 Ich bin stetig, bestandig.

BFO1_04 Ich bin systematisch, halte meine Sachen in Ordnung.
BFO1_05 Ich neige dazu, Aufgaben vor mir herzu-schieben.
BFO1_06 Ich bin manchmal ziemlich nachlassig.

BFO1_07 Ich mag es sauber und aufgeraumt.

BFO1_08 Ich bin effizient, erledige Dinge schnell.

BFO1_09 Ich bin verlasslich, auf mich kann man zahlen.
BFO1_10 Ich bin eher der chaotische Typ, mache sel-ten sau-
ber.

BFO1_11 Ich bleibe an einer Aufgabe dran, bis sie erledigt ist.
BFO1_12 Manchmal verhalte ich mich verantwortungslos, leicht-

sinnig.
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3.3.1 Skala , Teamzusammenhalt*

Fur die Skala ,Teamzusammenhalt® wurden die Items T101 01, T101 02, T101 03,
T101 04, T101 05, T101 06, T101 07 und T101_08 herangezogen. Keine der Variab-
len wurde rekodiert.

Um die Variablen auf Normalverteilung zu tUberprifen, wurde mittels explorativer Daten-
analyse die Schiefe berechnet (siehe Tabelle 3). Eine Normalverteilung liegt bei einer
Annéherung an 0 vor, wobei Items mit einer Schiefe zwischen -1 und +1 als normalver-
teilt eingestuft werden. Die Items T101_ 02, T101_03, T101_04, T101_05, T101_06,
T101_07 und T101_08 liegen unterhalb von -1. Diese nicht normalverteilten Items wur-
den jedoch trotzdem miteinbezogen, da die Stichprobe (N=180) ausreichend grof3 ist.
Im nachsten Schritt wurde eine konfirmatorische Faktorenanalyse durchgefiihrt. Das
Kaiser-Meyer-Olkin-Kriterium ist .896 und der Bartlett-Test ist hochsignifikant (p < .001).
Dies stellt eine ausreichend hohe Korrelation zwischen den Items dar, sodass eine
Hauptkomponentenanalyse durchgefiihrt werden kann. Die Uberprifung des Screeplots
rechtfertigt die Extraktion eines Faktors, welcher eine Gesamtvarianz von 60.94 aufklart.
Die Faktorladungen der einzelnen Items waren mit Werten von > 0.62 relativ hoch.

Die Skala ,Teamzusammenhalt“ weist einen Mittelwert von M = 4,18 und eine Streuung
von SD = 0,74 auf. Die interne Konsistenz der Skala ,Teamzusammenhalt” ist mit einem
Cronbachs Alpha von 0,91 ausgezeichnet. Die Skala ,Teamzusammenhalt® ist schief-

verteilt. In der folgenden Tabelle 3 sind die entsprechenden Werte aufgelistet.

Tabelle 3: Deskriptivstatistiken, Schiefe und Faktorenladungen der Fragen zum Team-
zusammenhalt und Deskriptivstatistiken und Reliabilitat der Skala ,Teamzusammen-
halt*

Code Frage M Sd Schiefe  Faktor
T101 01 Das Team steht im Mittelpunkt und
- nicht der:die Einzelne. 3,98 0,92 -0,58 0,88

Es versucht niemand, sich auf
T101 02s Kosten anderer in den Vorder-

grund zu drangen. 4,04 1,09 -1,09 0,87

T101 03s Kc')nk.urrenz'zwisc':hen den Team-
- mitgliedern ist kein Thema. 409 1,01 -1,02 0,81
T101_04s Wir fuhlen uns als ein Team. 4,15 1,02 -1,24 0,80

Die Teammitglieder helfen sich ge-
T101_05s genseitig, wenn jemand in Zeitnot

gerat. 432 0,89 -1,49 0,78
Wir fihlen uns untereinander ver-

T101_06s standen und akzeptiert. 4,32 0,86 -1,36 0,75
Wir reden offen und frei miteinan-

T101.07s o 417 094  -1,25 0,70
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Wir bringen alle wichtigen Informa-

T101_08s tionen in unser Team ein. 434 0,92 -1,61 0,62
Skala M SD  Schiefe  Alpha
Teamzusammenhalt 4,18 0,74 -1,47 0,91

Anmerkung: s = Schiefverteilung

3.3.2 Skala ,,Arbeitszufriedenheit

Fur die Skala ,Arbeitszufriedenheit* wurden die Items A101 01, A101 02, A101 03,
A101_04 und A101_05 herangezogen. Keine der Variablen wurde rekodiert.

Um die Variablen auf Normalverteilung zu tberpriifen, wurde mittels explorativer Daten-
analyse die Schiefe berechnet (siehe Tabelle 4). Eine Normalverteilung liegt bei einer
Annaherung an 0 vor, wobei Items mit einer Schiefe zwischen -1 und +1 als normalver-
teilt eingestuft werden. Die Iltems A101 01, A101 02 und A101_03 liegen unterhalb von
-1. Diese nicht normalverteilten Items wurden jedoch trotzdem miteinbezogen, da die
Stichprobe (N=180) ausreichend grof} ist.

Im nachsten Schritt wurde eine konfirmatorische Faktorenanalyse durchgefiihrt. Das
Kaiser-Meyer-Olkin-Kriterium ist .717 und der Bartlett-Test ist hochsignifikant (p < .001).
Dies stellt eine ausreichend hohe Korrelation zwischen den Items dar, sodass eine
Hauptkomponentenanalyse durchgefiihrt werden kann. Die Uberpriifung des Screeplots
rechtfertigt die Extraktion eines Faktors, welcher eine Gesamtvarianz von 55.16 aufklart.
Die Faktorladungen der einzelnen Items waren mit Werten von > 0.63 relativ hoch.

Die Skala ,Arbeitszufriedenheit” weist einen Mittelwert von M = 5,39 und eine Streuung
von SD = 1,02 auf. Die interne Konsistenz der Skala ,Arbeitszufriedenheit” ist mit einem
Cronbachs Alpha von 0,80 hoch. Die Skala ,Arbeitszufriedenheit® ist normalverteilt. In
der folgenden Tabelle 4 sind die entsprechenden Werte aufgelistet.

Tabelle 4: Deskriptivstatistiken, Schiefe und Faktorenladungen der Fragen zur Arbeits-
zufriedenheit und Deskriptivstatistiken und Reliabilitat der Skala ,Arbeitszufriedenheit*

Code Frage M Sd Schiefe Faktor
Al101 01s Meinen Teamkollegen. 6,12 1,09 -1,47 0,74
A101_02s Meiner Fuhrungskraft. 559 1,52 -1,19 0,75
A101_03s Meiner Arbeitstatigkeit. 5,57 1,27 -1,01 0,82
A101_04 Meinen Entwicklungsmdoglichkeiten. 4,72 1,59 -0,29 0,76
A101_05 Meiner Vergitung. 494 1,44 -0,73 0,63

Skala M SD Schiefe Alpha

Arbeitszufriedenheit 539 1,02 -0,63 0,80

Anmerkung: s = Schiefverteilung
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3.3.3 Skala,,Organisationales Commitment*

Fur die Skala ,Organisationales Commitment* wurden die Items OC0O1_01, OC01_02,
OCO01_03 und OCO01_04 herangezogen. Keine der Variablen wurde rekodiert.

Um die Variablen auf Normalverteilung zu tUberprifen, wurde mittels explorativer Daten-
analyse die Schiefe berechnet (siehe Tabelle 5). Eine Normalverteilung liegt bei einer
Annaherung an 0 vor, wobei Items mit einer Schiefe zwischen -1 und +1 als normalver-
teilt eingestuft werden. Alle Items der Skala ,Organisationales Commitment® sind nor-
malverteilt.

Im nachsten Schritt wurde eine konfirmatorische Faktorenanalyse durchgefiihrt. Das
Kaiser-Meyer-Olkin-Kriterium ist .815 und der Bartlett-Test ist hochsignifikant (p < .001).
Dies stellt eine ausreichend hohe Korrelation zwischen den Items dar, sodass eine
Hauptkomponentenanalyse durchgefiihrt werden kann. Die Uberprifung des Screeplots
rechtfertigt die Extraktion eines Faktors, welcher eine Gesamtvarianz von 81.64 aufklart.
Die Faktorladungen der einzelnen Items waren mit Werten von > 0.87 hoch.

Die Skala ,Organisationales Commitment® weist einen Mittelwert von M = 5,24 und eine
Streuung von SD = 1,38 auf. Die interne Konsistenz der Skala ,,Organisationales Com-
mitment“ ist mit einem Cronbachs Alpha von 0,93 ausgezeichnet. Die Skala ,,Organisa-
tionales Commitment“ ist normalverteilt. In der folgenden Tabelle 5 sind die entsprechen-

den Werte aufgelistet.

Tabelle 5:Deskriptivstatistiken, Schiefe und Faktorenladungen der Fragen zum Organi-
sationalen Commitment und Deskriptivstatistiken und Reliabilitéat der Skala ,Organisati-
onales Commitment*

Code Frage M Sd Schiefe Faktor
Ich halte diese Organisation fur den
besten Arbeitgeber, der fir mich in

OC01_01 Frage kommt. 495 1,59 -0,48 0,91
Die Zukunft dieser Organisation liegt
OC01_02 mir sehr am Herzen. 552 1,47 -0,94 0,87

Freunden gegenuber lobe ich diese
Organisation als besonders guten Ar-

OCO01_03 beitgeber. 528 1,55 -0,84 0,90
Ich bin stolz, wenn ich anderen sagen

OCO01_04 kann, dass ich zu dieser Organisation

gehore. 521 1,52 -0,62 0,94
Skala M SD Schiefe Alpha
Organisationales Commitment 524 1,38 -0,66 0,93
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3.3.4 Skala,,Gewissenhaftigkeit*

Fur die Skala ,Gewissenhaftigkeit” wurden die Items BFO1_01 bis BF01_12 herangezo-
gen. Die Items BF01_01, BFO1 02, BFO1_ 05, BFO1 06, BFO1 11 und BF01_12 stellen
invertierte Items dar. Diese wurden entsprechend in BFO1_01r, BFO1 02r, BFO1_05r,
BFO1 06r, BFO1 11r und BFO1_12r umkodiert, sodass die Skala ,Gewissenhaftigkeit*
nicht verfalscht wird.

Um die Variablen auf Normalverteilung zu tberprifen, wurde mittels explorativer Daten-
analyse die Schiefe berechnet (siehe Tabelle 6). Eine Normalverteilung liegt bei einer
Annéherung an 0 vor, wobei Items mit einer Schiefe zwischen -1 und +1 als normalver-
teilt eingestuft werden.

Die Items BF0O1_09 und BFO1_10r liegen unter -1 und das Item BF0O1_12r Uber +1. Da
in diesem Fall nur drei von 12 Items schiefverteilt sind, wurden diese drei ltems ausge-
schlossen.

Im nachsten Schritt wurde eine konfirmatorische Faktorenanalyse durchgefiihrt. Das
Kaiser-Meyer-Olkin-Kriterium ist .866 und der Bartlett-Test ist hochsignifikant (p < .001).
Dies stellt eine ausreichend hohe Korrelation zwischen den Items dar, sodass eine
Hauptkomponentenanalyse durchgefiihrt werden kann. Die Uberpriifung des Screeplots
rechtfertigt die Extraktion eines Faktors, welcher eine Gesamtvarianz von 46,86 aufklart.
Die Faktorladungen der einzelnen Items waren mit Werten von > 0,44 relativ hoch.

Die Skala ,Gewissenhaftigkeit* weist einen Mittelwert von M = 3,99 und eine Streuung
von SD = 0,63 auf. Die interne Konsistenz der Skala ,Gewissenhaftigkeit ist mit einem
Cronbachs Alpha von 0,85 hoch. Die Skala ,Gewissenhaftigkeit* ist normalverteilt. In der

folgenden Tabelle 6 sind die entsprechenden Werte aufgelistet.

Tabelle 6: Deskriptivstatistiken, Schiefe und Faktorenladungen der Fragen zur Gewis-
senhaftigkeit und Deskriptivstatistiken und Reliabilitat der Skala ,Gewissenhaftigkeit*

Code Frage M Sd Schiefe  Faktor

BFO1_01r Ich bin eher unordentlich. 4,00 1,05 -0,80 0,77

BFO1_02r Ich bin bequem, neige zu Faulheit. 4,03 1,04 -0,84 0,75

BFO1 03 Ich bin stetig, bestandig. 3,84 0,85 -0,34 0,44
Ich bin systematisch, halte meine

BF0O1 04 Sachen in Ordnung. 3,98 0,91 -0,65 0,77
Ich neige dazu, Aufgaben vor mir

BFO1_05r herzuschieben. 3,32 1,05 -0,06 0,71
Ich bin manchmal ziemlich nach-

BFO1_06r l&assig. 4,13 0,93 -0,80 0,79
Ich mag es sauber und aufge-

BFO1_07 raumt. 4,21 0,85 -0,87 0,64
Ich bin effizient, erledige Dinge

BFO1 08 schnell. 4,14 0,81 -0,58 0,61
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Ich bin verlasslich, auf mich kann

BF0O1 09s man zahlen. 4,63 0,67 -2,57
Ich bin eher der chaotische Typ,

BFO1_10r,s mache selten sauber. 421 1,00 -1,04
Ich bleibe an einer Aufgabe dran,

BFO1_11 bis sie erledigt ist. 4,25 0,75 -0,15 0,61
Manchmal verhalte ich mich ver-

BFO1 12r,s antwortungslos, leichtsinnig. 1,56 0,88 1,70
Skala M SD  Schiefe Alpha
Gewissenhattigkeit 3,99 0,63 -0,46 0,85

3.4 Durchfihrung der empirischen Untersuchung

Der Fragebogen wurde im Rahmen dieser Bachelorarbeit im Zeitraum von Mitte Februar
bis Anfang Méarz 2024 Uber die Plattform www.soscisurvey.de erstellt. Diese Plattform
stellt ein internetbasiertes Programm zur Erstellung und Durchfiihrung von Befragungen
zur Verfugung.

Am 12. Februar 2024 wurde der Link zum Fragebogen per E-Mail und Whatsapp an
Arbeitskolleg:innen und Freund:innen der Autorin versendet. Weiters wurde der Link
zum Fragebogen in diversen Foren der Ferdinand Porsche FernFH verdéffentlicht. Der
Aussendetext beinhaltete neben dem Link Informationen zum Thema der vorliegenden
Masterarbeit, der ungefahren Dauer der Befragung sowie einen Hinweis, dass alle Daten
anonym erhoben und streng vertraulich behandelt werden.

Der Befragungszeitraum fir den Fragebogen wurde mit 3 Wochen (12.02.2024 —
03.03.2024) festgelegt. Durchschnittlich benétigten die Teilnehmerinnen 5 Minuten fir
die Bearbeitung des Fragebogens. Jeweils vier Mal wurde der Fragebogen auf Seite 5
(Big Five — Gewissenhaftigkeit) und Seite 6 (Teamzusammenhalt) abgebrochen. Der
Fragebogen wurde auf Seite 3 (Berufstatigkeit und Mdglichkeit im Homeoffice zu arbei-
ten) und Seite 9 (Produktivitat) von jeweils drei Personen abgebrochen. Zwei Personen
brachen jeweils auf Seite 2 (Einverstandniserklarung) und Seite 4 (Homeoffice) ab. Eine

Person hat den Fragebogen auf Seite 8 (Organisationales Commitment) abgebrochen.

3.5 Beschreibung der Stichprobe

Der Fragebogen wurde 385 Mal aufgerufen (385 Klicks), wobei hier auch beispielsweise
versehentlich doppelte Aufrufe mitgezahlt sind. 220 Personen haben begonnen den Fra-
gebogen auszufillen, davon wiederum haben 180 Personen (116 Frauen und 64 Man-
ner) den Fragebogen vollstandig beendet.

Im Folgenden wird die Stichprobe néher beschrieben, zusatzlich dazu werden in unten-
stehender Tabelle 7 die soziodemografischen Daten der Teilnehmer:innen Ubersichtlich

dargestellt.
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Mittelwert und Standardabweichung fir das Alter der Teilnehmer:innen liegen bei M =
37,2 Jahre und SD = 9,12. Der:die jungste Teilnehmer:in war 19 Jahre alt und der:die
alteste Teilnehmer:in war 72 Jahre alt. Fur das Alter liegt der Median bei 36 Jahren.
Der héchste Bildungsabschluss der Teilnehmer:innen verteilt sich auf neun Kategorien:
58,3% der Teilnehmer:innen haben einen Universitédts- oder Fachhochschulabschluss
(Master, Ma-gister oder Diplom Ingenieur: 34,4%, Bachelor/ Bakkalaureat: 22,2%, Dok-
torat, PhD: 1,7%), 25% der Teilnehmer:innen haben einen Abschluss einer berufsbilden-
den héheren Schule, 6,7% der Teilnehmer:innen haben einen Abschluss einer allge-
meinbildenden héheren Schule, 6,7% der Teilnehmer:innen haben einen Lehrabschluss,
2,2% gaben eine andere Art des Abschlusses an, 0,6% haben ein Kolleg absolviert.
0,6% machten keine Angabe zum hdchsten Bildungsabschluss.

72,8% der Befragten gaben an, 38 Wochenstunden oder mehr zu arbeiten, 15% der
Befragten arbeiten zwischen 30 und 37,5 Wochenstunden, 10% der Befragten arbeiten
zwischen 20 und 29,5 Wochenstunden. 2,2% der Befragten arbeiten weniger als 20 Wo-
chenstunden.

Die Befragten wurden auf3erdem gebeten anzugeben, wie viele Jahre sie im derzeitigen
Unternehmen tatig sind. Die gréf3te Gruppe (57,8%) Ubt ihre derzeitige Tatigkeit erst seit
weniger als ein Jahr bis flunf Jahre aus. 23,3% der Teilnehmer:innen arbeiten seit sechs
bis zehn Jahren im Unternehmen. 12,8% der Befragten gaben an, zwischen elf und
zwanzig Jahren im derzeitigen Unternehmen tétig zu sein. 3,9% sind zwischen 21 und
24 Jahren im derzeitigen Unternehmen tatig und 2,2% gaben an, seit tiber 30 Jahren im
derzeitigen Unternehmen tétig zu sein.

Der Uberwiegende Teil (77,8%) der Befragten hat derzeit keine Filhrungsposition inne.
Dementsprechend gaben 22,2% der Befragten an, derzeit eine Fiihrungsposition zu ha-
ben.

28,3% der Teilnehmer:innen haben einen Arbeitsweg von weniger als 15 Minuten pro
Strecke. 29,4% der Teilnehmer:innen gaben einen Arbeitsweg zwischen 17 und 30 Mi-
nuten pro Strecke an. 18,9% der Befragten benétigen 35 bis 45 Minuten pro Strecke.
12,2% gaben einen Arbeitsweg zwischen 45 und 60 Minuten an. 11,1% haben einen
Arbeitsweg von uber einer Stunde pro Strecke.

53,9% der Befragten leben eher im stadtischen Gebiet, 46,1% eher im landlichen Gebiet.
Beim Grol3teil der Befragten (40%) leben zwei Personen im Haushalt. 22,8% der Befrag-
ten leben alleine. Jeweils 17,2% der Befragten leben zu dritt oder zu viert in ihrem Haus-

halt. 2,2% leben zu funft und 0,6% leben mit mehr als 5 Personen in ihrem Haushalt.
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Tabelle 7: Ubersicht soziodemografische Daten

Geschlecht Haufigkeit Prozent
weiblich 116 64%
mannlich 64 36%
Gesamt 180 100%
Alter in Jahren Haufigkeit Prozent
bis 24 12 7%
25-30 33 18%
31-35 42 23%

36 - 40 32 18%

41 - 45 29 16%

46 - 50 17 9%

ab 50 15 8%
Gesamt 180 100%
Bildungsabschluss Haufigkeit Prozent
Abgeschlossene Lehre 12 7%
AHS (z.B. Gymnasium) 12 7%
BHS (z.B. HTL, HAK, HBLA) 45 25%
Kolleg 1 1%
Universitarer Abschluss (Bachelor, Bakkalaureat) 40 22%

Universitarer Abschluss (Master, Magister, Diplom Ingeni-

eur) 62 34%
Universitarer Abschluss (Doktorat, PhD) 3 2%
Andere Art des Abschlusses 4 2%
keine Angabe 1 1%
Gesamt 180 100%
Stundenausmaf} Haufigkeit Prozent
38 - 40 Wochenstunden 131 73%
30 - 37,5 Wochenstunden 27 15%
20 - 29,5 Wochenstunden 18 10%
< 20 Wochenstunden 4 2%
Gesamt 180 100%
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Zugehdorigkeitsdauer derzeitiges Unternehmen

1 -5 Jahre 104 58%

6 - 10 Jahre 42 23%

11 - 20 Jahre 23 13%

21 - 24 Jahre 7 4%

> 25 Jahre 4 2%
Gesamt 180 100%
Fuhrungsposition Haufigkeit Prozent
Ja 40 22%
Nein 140 78%
Gesamt 180 100%
Arbeitsweg Haufigkeit Prozent
< 15 Minuten 51 28%

< 30 Minuten 53 29%

< 45 Minuten 34 19%

< 60 Minuten 22 12%

< 90 Minuten 17 9%

> 90 Minuten 3 2%
Gesamt 180 100%
Wohnsitz Haufigkeit Prozent
eher im stadtischen Gebiet 97 53,9
eher im landlichen Gebiet 83 46,1
Gesamt 180 100
Anzahl der Personen im Haushalt Haufigkeit Prozent
1 Person 41 23%

2 Personen 72 40%

3 Personen 31 17%

4 Personen 31 17%

5 Personen 4 2%

>5 Personen 1 1%
Gesamt 180 100%
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3.5.1 Homeoffice spezifische Daten

Im Rahmen der Befragung wurden Homeoffice spezifische Daten erhoben, welche im
Folgenden dargestellt werden. Auch hier gibt es zusatzlich untenstehend eine Tabelle

(Tabelle 8), welche diese Daten Ubersichtlich darstellt.

Grundsatzlich haben alle 180 Teilnehmer:innen der Befragung die Moglichkeit im Home-
office zu arbeiten. 98% der Befragten haben angegeben, dass sie in den vergangenen
12 Monaten im Homeoffice gearbeitet haben. 2% der Befragten haben in den vergange-
nen 12 Monaten nicht im Homeoffice gearbeitet.

62% der Befragten steht ein eigener Raum/ ein Biro zur Verfiigung, um Homeoffice zu
machen. Dementsprechend haben 38% kein eigenes Buro fur ihre Arbeit im Homeoffice.
72% der Teilnehmer:innen haben die Mdglichkeit, das Homeoffice-Ausmalfd selbst zu
bestimmen, 28% kdnnen ihr Homeoffice-Ausmal? nicht selbst bestimmen.

Jedoch haben 92,8% der Teilnehmer:innen die Moglichkeit selbst zu bestimmen, an wel-
chen Tagen Sie im Homeoffice arbeiten, 7,2% ist dies nicht mdglich.

Die Erhebung, wie hoch das mdgliche wochentliche Homeoffice-Ausmalf in Prozent ist,
hat folgendes ergeben: 0 Personen gaben einen Wert zwischen 0 und 10% an. 29 Per-
sonen gaben einen Wert zwischen 11 und 40% als mogliches wéchentliches Home-
office-Ausmald an. 53 Personen ist es moglich, zwischen 41 und 70% pro Woche im
Homeoffice zu arbeiten. 98 Personen, also die Uberwiegende Mehrheit der Befragten,
kénnen zwischen 71 und 100% pro Woche im Homeoffice arbeiten.

Zur Frage, wie hoch das tatséchlich genitzte woéchentliche Homeoffice-Ausmalf in Pro-
zent ist, haben die Teilnehmer:innen folgendes angegeben: 13 Personen gaben einen
Wert zwischen 0 und 10% an. 64 Personen gaben einen Wert zwischen 11 und 40% als
tatsachlich genitztes wochentliches Homeoffice-Ausmalfd an. 69 Personen arbeiten zwi-
schen 41 und 70% pro Woche im Homeoffice. 34 Personen arbeiten zwischen 71 und

100% pro Woche im Homeoffice.

62



Tabelle 8: Homeoffice spezifische Daten

Homeoffice in den letzten 12 Monaten Haufigkeit Prozent
Ja 177 98%
Nein 3 2%
Gesamt 180 100%
eigener Raum/ ein Buro fur Homeoffice Haufigkeit Prozent
Ja 112 62%
Nein 68 38%
Gesamt 180 100%
Moglichkeit, das HO-Ausmalf selbst zu

bestimmen Haufigkeit Prozent
Ja 129 72%
Nein 51 28%
Gesamt 180 100%
Moglichkeit, HO-Tage selbst zu bestimmen Haufigkeit Prozent
Ja 167 92,8
Nein 13 7,2
Gesamt 180 100%
maogliches wdchentliche HO-Ausmald in Prozent Anzahl Prozent
0-10% 0 0%
11-40% 29 16%
41-70% 53 29%
71-100% 98 54%
Gesamt 180 100%
tatsachlich genitztes wéchentliches Anzahl Prozent
HO-Ausmalfi in Prozent

0-10% 13 7%
11-40% 64 36%
41-70% 69 38%
71-100% 34 19%
Gesamt 180 100%
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3.5.2 Daten zur wahrgenommenen Produktivitét

Im Rahmen der Befragung wurden Daten zur Produktivitat erhoben, welche im Folgen-
den dargestellt werden. Auch hier gibt es zusatzlich untenstehend eine Tabelle (Tabelle

9), welche diese Daten Ubersichtlich darstellt.

10 Teilnehmende gaben eine wahrgenommene Produktivitat am Arbeitsplatz im Unter-
nehmen von 11 bis 40% an. 36 Teilnehmer:innen wiederum sahen ihre wahrgenommene
Produktivitat im Bereich zwischen 41 und 70%. Der Uberwiegende Teil der Befragten,
134 Personen, gaben eine wahrgenommene Produktivitat am Arbeitsplatz im Unterneh-
men zwischen 71 und 100% an.

Im Homeoffice wurde von 2 Personen die Produktivitat nur im Bereich von O bis 10%
gesehen, von 5 Personen wurde sie im Bereich von 11 bis 40% gesehen. 23 Teilneh-
mer:innen wiederum sahen ihre wahrgenommene Produktivitat im Bereich zwischen 41
und 70%. Der Uberwiegende Teil der Befragten, 150 Personen, gaben eine wahrgenom-
mene Produktivitat im Homeoffice zwischen 71 und 100% an.

Insgesamt sahen 3 Personen ihre Arbeit zu nur 11 bis 40% als produktiv an. 21 Personen
bewerteten die Produktivitat inrer Arbeit im Bereich zwischen 41 und 70%. Die Mehrheit
der Befragten, 156 Personen, gaben eine wahrgenommene Produktivitat zwischen 71
und 100% an.

66% der Befragten gaben an, dass sie im Homeoffice im Durchschnitt mehr Arbeitspa-
kete erledigen als am Arbeitsplatz im Unternehmen. Dementsprechend gaben 34% an,

im Durchschnitt am Arbeitsplatz im Unternehmen mehr Arbeitspakete zu erledigen.

Die Teilnehmer:innen hatten auch die Mdglichkeit mittels eines Freifeldes zu beschrei-
ben, welche Tatigkeiten sie am Arbeitsplatz im Unternehmen und welche Tatigkeiten sie

im Homeoffice als produktiver erleben.

Die Antworten zur Frage, welche Tatigkeiten am Arbeitsplatz im Unternehmen als pro-
duktiver empfunden werden, kdnnen folgendermalien zusammengefasst werden:
e Tatigkeiten, welche die Infrastruktur (beispielsweise mehrere Bildschirme, Dru-
cker und Scanner) aus dem Arbeitsplatz im Unternehmen erfordern
= Statistische Auswertungen
= Controlling

= Arbeiten mit ERP-Systemen
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e Tatigkeiten, die einen direkten Austausch mit Kolleg:innen erfordern

= Besprechungen

= Abstimmungen

» Brainstorming Sessions

» Gruppenfeedbacks

= Kreative Tatigkeiten im Team

e Termine/ Absprachen mit Kund:innen und Lieferanten

Insgesamt zeigen die Aussagen, dass viele Teilnehmer:innen die Zusammenarbeit und

den Informationsaustausch am Arbeitsplatz im Unternehmen als effizienter und produk-

tiver erleben als im Homeoffice, besonders wenn es um direkte Kommunikation, Bespre-

chungen, kreative Zusammenarbeit und die Nutzung von Unternehmensinfrastruktur

geht.

Die Antworten zur Frage, welche Tatigkeiten im Homeoffice als produktiver erlebt wer-

den, kdnnen folgendermafien zusammengefasst werden:

e Tatigkeiten, welche hohe Konzentration und Ruhe erfordern

O

O

O

O

O

Konzeptionelle (Vor-)Arbeiten

Abarbeiten von Listen

Arbeiten mit Zahlen, Kalkulationen
Arbeiten an komplexen Themen

Arbeit an Projekten

Strategische Planungen

Erstellung von Texten und Content
Erstellung von Kommunikationsstrategien
(Gesetzes-)texte, Berichte, Dokumentationen lesen
Datenbankrecherche

Individuelle kreative Tatigkeiten
Erstellung von Présentationen
Administrative Tatigkeiten
Recherchetétigkeiten

Programmieren

e Tatigkeiten, wo man ungestort sein muss

O

O

O

Telefonate
Interviews (Bewerbungsgesprache)

Online-Meetings
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Zusammengefasst zeigen die Aussagen, dass viele Teilnehmer:innen das Homeoffice
als Umgebung bevorzugen, um konzentrierte und fokussierte Arbeit zu leisten, da das
Buro oft mit Ablenkungen und sozialen Interaktionen verbunden ist. Besonders fir kon-
zeptionelle, administrative und individuelle Aufgaben wird das Homeoffice als produkti-

ver empfunden.

Tabelle 9: Daten zur wahrgenommenen Produktivitat
wahrgenommene Produktivitat am Arbeitsplatz im Unternehmen in Prozent

Anzahl Prozent
0-10% 0 0%
11-40% 10 6%
41-70% 36 20%
71-100% 134 74%
Gesamt 180 100

wahrgenommene Produktivitat im Homeoffice in Prozent

Anzahl Prozent
0-10% 2 1%
11-40% 5 3%
41-70% 23 13%
71-100% 150 83%
Gesamt 180 100%

wahrgenommene Produktivitat Insgesamt in Prozent

Anzahl Prozent
0-10% 0 0%
11-40% 3 2%
41-70% 21 12%
71-100% 156 87%
Gesamt 180 100%

im Durchschnitt mehr erledigte Arbeitspakete...

Anzahl Prozent
am Arbeitsplatz im Unternehmen 61 34%
im Homeoffice 119 66%
Gesamt 180 100%
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4 Ergebnisse

Im Folgenden werden die Ergebnisse der Auswertung der Fragebdgen dargestellt, mit-

tels derer die aufgestellten Hypothesen beantwortet werden sollen.

Es handelt sich bei allen funf aufgestellten Hypothesen um Zusammenhangshypothesen
mit einem direktionalen Zusammenhang, also einer unabhangigen und einer abhéngigen
Variable. Bei den Hypothesen 1 bis 3 und Hypothese 5 ist jeweils eine Variable metrisch
und intervallskaliert sowie eine Variable ordinalskaliert. Dementsprechend soll die Spe-
arman Korrelationsanalyse sowie eine einfache Regressionsanalyse durchgefiihrt wer-
den. Bei Hypothese 4 sind beide Variablen metrisch intervallskaliert. Daher soll hier die
Produkt-Moment-Korrelation sowie eine einfache Regressionsanalyse angewendet wer-
den.

4.1 Hypothese 1

Um Hypothese 1 ,Je gréRer das Homeoffice-Ausmalf3, desto geringer der Zusammenhalt
im Team.” beantworten zu kénnen, wurde eine Korrelationsanalyse nach Spearman
durchgefuhrt. Dazu wurden die unabhéngige Variable ,Homeoffice-Ausmal? in Prozent”
und die Skala ,Teamzusammenhalt“ herangezogen. Es zeigt sich, dass die Variable
,2Homeoffice-Ausmal’ in Prozent* und die Skala ,Teamzusammenhalt® nicht signifikant
schwach positiv korrelieren (rs = .096, p >.001, n = 180). Es gibt keinen statistisch signi-
fikanten Zusammenhang zwischen dem Homeoffice-Ausmal3 und dem Teamzusam-
menhalt. Dementsprechend wurde in weiterer Folge auch keine einfache Regressions-
analyse durchgefuhrt.

Die Annahme, dass der Zusammenhalt im Team geringer wird, je groRer das Home-
office-Ausmal ist, kann somit nicht bestétigt werden. In folgender Tabelle 10 sind die
entsprechenden Werte aufgelistet.

Tabelle 10: Korrelationskoeffizienten der Variable ,Homeoffice-Ausmaf in Prozent” und
der Skala ,Teamzusammenhalt*

Teamzusammenhalt

Homeoffice-Ausmald Korrelation nach Spe- .096
in Prozent arman 201
Signifikanz (2-seitig)
N 180

Anmerkung: N = Stichprobengrol3e
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4.2 Hypothese 2

Um Hypothese 2 ,Je ausgeglichener das Verhéltnis zwischen Homeoffice und Arbeit im
Buro, desto héher die Arbeitszufriedenheit.“ beantworten zu kénnen, wurde eine Korre-
lationsanalyse nach Spearman durchgefuhrt. Dazu wurden die unabh&ngige Variable
,2Homeoffice-Ausmalf in Prozent” und die Skala ,Arbeitszufriedenheit” herangezogen. Es
zeigt sich, dass die Variable ,Homeoffice-Ausmal} in Prozent® und die Skala ,Arbeitszu-
friedenheit* nicht miteinander korrelieren (rs = -,009 p >.001, n = 180). Es gibt keinen
statistisch signifikanten Zusammenhang zwischen dem Homeoffice-Ausmalf? in Prozent
und Arbeitszufriedenheit. Dementsprechend wurde in weiterer Folge auch keine einfa-
che Regressionsanalyse durchgeftihrt.

Die Annahme, dass sich die Arbeitszufriedenheit erhoht, je ausgeglichener das Verhalt-
nis zwischen Homeoffice und Arbeit im Blro ist, kann somit nicht bestétigt werden. In

folgender Tabelle 11 sind die entsprechenden Werte aufgelistet.

Tabelle 11:Korrelationskoeffizienten der Variable ,Homeoffice-Ausmalf} in Prozent* und
der Skala ,Arbeitszufriedenheit”

Arbeitszufriedenheit

Homeoffice-Ausmald Korrelation nach Spe- -.009
in Prozent arman .903
Signifikanz (2-seitig)
N 180

Anmerkung: N = Stichprobengrdl3e

4.3 Hypothese 3

Um Hypothese 3 ,Je groRer das Homeoffice-Ausmal3, desto geringer das organisatio-
nale Commitment.“ beantworten zu kénnen, wurde eine Korrelationsanalyse nach Spe-
arman durchgeflhrt. Dazu wurden die unabhangige Variable ,Homeoffice-Ausmal} in
Prozent® und die Skala ,organisationales Commitment® herangezogen. Es zeigt sich,
dass die Variable ,Homeoffice-Ausmal in Prozent® und die Skala ,organisationales
Commitment* nicht miteinander korrelieren (rs = ,094 p >.001, n = 180). Es gibt keinen
statistisch signifikanten Zusammenhang zwischen dem Homeoffice-Ausmalf? in Prozent
und organisationalem Commitment. Dementsprechend wurde in weiterer Folge auch
keine einfache Regressionsanalyse durchgeftihrt.

Die Annahme, dass das organisationale Commitment geringer wird, je grof3er das Home-
office-Ausmal ist, kann somit nicht bestétigt werden. In folgender Tabelle 12 sind die

entsprechenden Werte aufgelistet.
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Tabelle 12:Korrelationskoeffizienten der Variable ,Homeoffice-Ausmaf in Prozent* und
der Skala ,organisationales Commitment"

organisationales Commit-

ment

Homeoffice-Ausmald Korrelation nach Spe- .094
in Prozent arman .209
Signifikanz (2-seitig)
N 180

Anmerkung: N = Stichprobengrolie

4.4 Hypothese 4

Um Hypothese 4 ,Je ausgewogener das Ausmald an Homeoffice und Arbeit im Buro,
desto hoher die erlebte Produktivitat.” beantworten zu kdnnen, sollte eine Pearson Pro-
dukt-Moment-Korrelation durchgefuihrt werden. Die Pearson Produkt-Moment-Korrela-
tion ist ein Maf fur den linearen Zusammenhang zwischen zwei Variablen. Dementspre-
chend wurde zuerst eine Uberprifung auf Linearitat durchgefihrt. Hierfir wurden die
Daten in einem Streudiagramm betrachtet. Das Streudiagramm zeigte, dass zwischen
den Daten keine Linearitat besteht. Daher wurde statt der Pearson Produkt-Moment-
Korrelation das nicht-parametrische Korrelationsverfahren ,Korrelation nach Spearman*
durchgefuhrt. Dazu wurden die unabhangige Variable ,Homeoffice-Ausmal} in Prozent®
und die abhangige Variable ,erlebte Produktivitat” herangezogen. Es zeigt sich, dass die
Variable ,Homeoffice-Ausmal} in Prozent® und die Variable ,erlebte Produktivitat nicht
miteinander korrelieren (rs = ,053 p >.001, n = 180). Es gibt keinen statistisch signifikan-
ten Zusammenhang zwischen dem Homeoffice-Ausmald in Prozent und der erlebten
Produktivitat. Dementsprechend wurde in weiterer Folge auch keine einfache Regressi-
onsanalyse durchgefihrt.

Die Annahme, dass die erlebte Produktivitat steigt, je ausgewogener das Homeoffice-
Ausmal ist, kann somit nicht bestatigt werden. In folgender Tabelle 13 sind die entspre-
chenden Werte aufgelistet.

Tabelle 13:Korrelationskoeffizienten der Variable ,Homeoffice-Ausmaf in Prozent* und
der Variable ,erlebte Produktivitat*

Erlebte Produktivitat

Homeoffice-Ausmald  Korrelation nach Spe- .053
in Prozent arman 478
Signifikanz (2-seitig)
N 180

Anmerkung: N = Stichprobengrol3e
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4.5 Hypothese 5

Um Hypothese 5 ,Je starker der Faktor Gewissenhaftigkeit ausgepragt ist, desto héher
die erlebte Produktivitat im Homeoffice.“ beantworten zu kdnnen, wurde eine Korrelati-
onsanalyse nach Spearman durchgefuhrt. Dazu wurden die unabhangige Variable ,Ge-
wissenhaftigkeit® und die abhangige Variable ,Produktivitat im Homeoffice“ herangezo-
gen. Es zeigt sich, dass die Variable ,Gewissenhaftigkeit‘ und die Variable ,Produktivitat
im Homeoffice* stark miteinander korrelieren (rs = ,480 p <.001, n = 180). Es gibt einen
statistisch signifikanten Zusammenhang zwischen der Variable Gewissenhaftigkeit und
Produktivitat im Homeoffice.

In weiterer Folge wurde eine einfache Regressionsanalyse durchgefiihrt. Die Unabhan-
gigkeit der Residuen wurde mittels Durban-Watson-Statistik Uberpruft. Bei einem Wert
zwischen 2 und -2 kann davon ausgegangen werden, dass keine Autokorrelation vor-
liegt. Eine Autokorrelation tritt nach Durbin-Watson-Statistik nicht auf, da der Wert bei
1,780 liegt.

Eine einfache lineare Regression mit ,Produktivitat im Homeoffice* als der abhangigen
und ,,Gewissenhaftigkeit® als der erklarenden Variable ist signifikant, F(1,178) = 35,47, p
<,001. 16,6% der Varianz von ,Produktivitat im Homeoffice“ kann mit der Variable ,Ge-
wissenhaftigkeit® erklart werden. Der Regressionskoeffizient der Variable ,Gewissenhaf-
tigkeit* ist 13,57 und ist signifikant (t (178) = 13,57; p <,001). Gewissenhaftigkeit ist ein
signifikanter Pradiktor fur Produktivitat im Homeoffice.

Die Annahme, dass die Produktivitat im Homeoffice gro3er ist, je grolRer das Personlich-
keitsmerkmal ,Gewissenhaftigkeit” ausgepragt ist, kann somit bestatigt werden. In fol-

gender Tabelle 14 und 15 sind die entsprechenden Werte aufgelistet.

Tabelle 14: Korrelationskoeffizienten der Variable ,,Gewissenhaftigkeit® und der Vari-
able ,Produktivitat im Homeoffice*

Erlebte Produktivitat im

Homeoffice

Gewissenhaftigkeit Korrelation nach Spe- .480
arman <.001
Signifikanz (2-seitig)
N 180
Anmerkung: N = Stichprobengrol3e
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Tabelle 15: Ergebnisse der einfachen Regressionsanalyse

Signifkanz

R? .166
F (df=1, 178) 35,47 <.001
N 180

4.6 Uberprifung der Hypothesen

Basierend auf den zuvor beschriebenen Ergebnissen der statistischen Analysen soll nun
abschliel3end zusammengefasst werden, ob die aufgestellten Hypothesen signifikante
Relevanz aufweisen. Tabelle 16 bietet eine Ubersichtliche Darstellung der gebildeten
Skalen.

Tabelle 16: Ubersicht gebildete Skalen

Skala Anzahl ltems M SD o

Teamzusammenhalt (s) 8 4,18 0,74 0,91
Arbeitszufriedenheit 5 5,39 1,02 0,80
Organisationales Commitment 4 5,24 1,38 0,93
Gewissenhaftigkeit 9 3,99 0,63 0,85

Anmerkung: s = Schiefverteilung, M = Mittelwert, SD = Standardabweichung

Tabelle 17 fuhrt die Uberpriften Hypothesen, die jeweils verwendeten Variablen sowie
die angewandten statistischen Verfahren und deren Signifikanz auf. Die Spalte Ergebnis
zeigt, ob die aufgestellten Hypothesen bestétigt werden konnten oder verworfen werden
mussten. Die statistischen Analysen zeigen, dass Hypothese 1, Hypothese 2, Hypothese
3 und Hypothese 4 verworfen werden, da keine signifikanten Resultate vorliegen. Hypo-

these 5 hingegen weist ein signifikantes Ergebnis auf und konnte somit bestétigt werden.
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Tabelle 17: Hypothesenprifung

Hypothese Variablen Verfahren p Ergebnis
H1: Je gréer das Homeoffice-Ausmal3, Homeoffice-Ausmalf3 (UV) Korrelationsanalyse 201 verworfen
desto geringer der Zusammenhalt im Team. Teamzusammenhalt (AV) nach Spearman
H2: Je ausgeglichener das Verhéltnis zwischen Ausgeglichenheit Biro und HO Korrelationsanalyse .903 verworfen
Homeoffice und Arbeit im Buro, (Uv) nach Spearman
desto hoher die Arbeitszufriedenheit. Arbeitszufriedenheit (AV)
H3: Je gréRRer das Homeoffice-Ausmal3, desto Homeoffice-Ausmalf (UV) Korrelationsanalyse .209 verworfen
geringer das organisationale Commitment. Organisationales Commitment nach Spearman
(AV)

H4: Je ausgewogener das Ausmaf an Home- Ausgeglichenheit Biro und HO Pearson Produkt-Mo-  .478 verworfen
office und Arbeit im Biro, desto hdher die erlebte  (UV) ment-Korrelation
Produktivitat. erlebte Produktivitéat (AV) Korrelationsanalyse

nach Spearman
H5: Je starker der Faktor Gewissenhaftigkeit aus- Gewissenhatftigkeit (UV) Korrelationsanalyse <.001 angenommen

gepragt ist, desto hoher die erlebte Produktivitét
im Homeoffice.

erlebteProduktivitat (AV)
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4.7  Explorative Analysen

Aufgrund der ermittelten soziodemographischen Daten haben sich noch weitere Frage-
stellungen im Zusammenhang mit dem Thema ,Homeoffice* ergeben, auf welche im
Folgenden néher eingegangen wird.

Die Befragten wurden gebeten anzugeben, ob sie ihren Wohnsitz eher im stadtischen
oder eher im landlichen Gebiet haben. Hier war es interessant herauszufinden, ob Per-
sonen, die eher im landlichen Gebiet wohnen, ein hdheres tatsachlich geniitztes wo-
chentliches Homeoffice-Ausmalf haben, als jene Personen, die eher im stadtischen Ge-
biet wohnen.

Diese Vermutung kann durch die in den Tabellen 18 und 19 dargestellten Ergebnisse
bestatigt werden. Obwohl die Varianzen zwischen den Gruppen ahnlich sind (nicht sig-
nifikant unterschiedlich), sind die Mittelwerte zwischen den Gruppen signifikant verschie-
den. Personen, die eher in landlichen Gebieten wohnen, weisen beim tatsachlich ge-
nitzten wochentlichen Homeoffice-Ausmal einen Mittelwert von 46,76 auf. Dem entge-
gen steht ein signifikant geringerer Wert bei Personen, die eher in stadtischen Gebieten
wohnen (M = 39,03). Personen, die eher im landlichen Gebiet wohnen, weisen also im

Durchschnitt ein hdheres wochentliches Homeoffice-Ausmaf auf.

Tabelle 18: Vergleich von Personen, die ihren Wohnsitz eher im stadtischen bzw. eher
im landlichen Gebiet haben beziglich des tatsachlich genitzten wéchentlichen Home-
office-Ausmalles (Gruppentatistik)

Standard- Standard-
Wohnsitz N Mittelwert abwei- fehler des

chung Mittelwertes

tatsachlich genitztes eher Land 83 46,76 25,368 > 758
wdchentliche
HO-AusmaR eher Stadt 97 39,03 24,9833 2,537
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Tabelle 19: Vergleich von Personen, die ihren Wohnsitz eher im stadtischen bzw. eher
im landlichen Gebiet haben beziglich des tatséchlich genutzten wochentlichen Home-
office-Ausmalies (t-Test)

Levene-Test der T-Test fur die Mittelwert-

Varianzgleichheit gleichheit
i Sig
F Signifikanz T df .
(2-seitig)
tatsachlich genitztes _ 0,162 0,688 2,054 178 0,041
Varianzen
Wochentliches
sind gleich

HO-Ausmalf}

Hinsichtlich der Wohnsituation war auch interessant zu erheben, ob jene Personen, wel-
che angaben, keinen eigenen Raum/ kein eigenes Biro fir Homeoffice zur Verfligung
zu haben, weniger oft im Homeoffice arbeiten und eine geringere wahrgenommene Pro-
duktivitat im Homeoffice haben als jene Personen, die einen eigenen Raum fur Home-

office zur Verfiigung haben.

Die Vermutung, dass Personen, welche angaben, keinen eigenen Raum/ kein eigenes
Buro fur Homeoffice zur Verfigung haben, weniger oft im Homeoffice arbeiten, kann
durch die in den Tabellen 20 und 21 dargestellten Ergebnisse nicht bestétigt werden.
Die Ergebnisse des Levene-Tests der Varianzgleichheit zeigten, dass die Varianzen zwi-
schen den beiden Gruppen nicht signifikant unterschiedlich waren (p = 0,977). Entspre-
chend des t-Tests fir die Mittelwertgleichheit ergab sich kein signifikanter Unterschied
im tatsachlich genutzten wochentlichen Home-Office-AusmalR zwischen den beiden
Gruppen (p=0,614). Die Mittelwerte und Standardabweichungen fir das tatsachlich ge-
nutzte wdchentliche Home-Office-Ausmalf3 betrugen M = 41,85 und SD = 25,641) fir die
Gruppe mit eigenem Blro sowie M = 43,82 und SD = 25,102 fiir die Gruppe ohne eige-
nes Buro. Insgesamt zeigen die Ergebnisse, dass die Verfugbarkeit eines eigenen
Raums/Buros fur das Homeoffice nicht signifikant mit dem tatsachlich genutzten wo-

chentlichen Home-Office-Ausmal} zusammenhéangt.
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Tabelle 20: Vergleich von Personen, die einen eigenen Raum/ ein Biro zur Verflgung
haben, um im Homeoffice zu arbeiten, beziiglich des tatsachlich genitzten wochentli-
chen Homeoffice-Ausmal3es (Gruppentatistik)

_ Standardfehler
eigenes _ Standard- _
N Mittelwert ) des Mittel-
Buro abweichung
wertes
tatsachlich Ja 112 41,85 25,641 2,423
genutztes
wochentliches Nein 68 43,82 25,102 3,044
HO-Ausmal}

Tabelle 21: Vergleich von Personen, die einen eigenen Raum/ ein Biro zur Verfigung
haben, um im Homeoffice zu arbeiten, bezliglich des tatsachlich genitzten wochentli-
chen Homeoffice-Ausmaldes (t-Test)

Levene-Test der

_ _ ~ T-Test fur die Mittelwertgleichheit
Varianzgleichheit

F  Signifikanz T df Sig. (2-seitig)
tatsachlich _ 0,0
Varianzen 0,977 -0,505 178 0,614
genutztes ] 01
_ sind
wochentliches )
gleich

HO-Ausmalf}

Die Vermutung, dass Personen, welche angaben, keinen eigenen Raum/ kein eigenes
Buro fur Homeoffice zur Verfligung haben, eine geringere wahrgenommen Produktivitat
im Homeoffice haben, kann durch die in den Tabellen 22 und 23 dargestellten Ergeb-
nisse bestatigt werden. Personen, die kein eigenes Buro fur die Arbeit im Homeoffice
zur Verfigung haben, weisen bei der wahrgenommenen Produktivitat im Homeoffice ei-
nen Mittelwert von 76,75 auf. Dem entgegen steht ein signifikant héherer Wert bei Per-
sonen, die ein eigenes Buro fir die Arbeit im Homeoffice zur Verfiigung haben (M
=87,62). Personen, die kein eigenes Buro fir die Arbeit im Homeoffice zur Verfigung
haben, weisen also im Durchschnitt eine geringere wahrgenommene Produktivitt im

Homeoffice auf.
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Tabelle 22: Vergleich von Personen, die einen eigenen Raum/ ein Biro zur Verflgung
haben, um im Homeoffice zu arbeiten, beziiglich der wahrgenommenen Produktivitat
im Homeoffice (Gruppentatistik)

_ _ Standard- Standard-
eigenes N Mittel-

abwei- fehler des
Buro wert
chung Mittelwertes
Wahrgenommene Ja 112 87,62 15,694 1,483
Produktivitat im HO Nein 68 76,75 26,064 3,161

Tabelle 23: Vergleich von Personen, die einen eigenen Raum/ ein Biro zur Verfigung
haben, um im Homeoffice zu arbeiten, beziiglich der wahrgenommenen Produktivitat

im Homeoffice (t-Test)

Levene-Test der o
T-Test fur die Mittelwert-

Varianzgleich-

_ gleichheit
heit
Signifi- _ N
T df Sig. (2-seitig)
kanz
Varianzen 20,06
Wahrgenommene ) <,001 3,494 178 <,001
sind 1

Produktivitat im HO gleich
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5 Diskussion und Ausblick

Angesichts des demografischen Wandels und des Fachkraftemangels suchen Unterneh-
men verstarkt nach Mdoglichkeiten, ihre Attraktivitéat zu erhéhen, wobei Homeoffice eine
zentrale Rolle spielen kann. Eine Auswertung des ifo Instituts zeigt, dass im August 2023
25% der deutschen Arbeitnehmer:innen zumindest teilweise von zuhause aus arbeiteten
und fast 20% der Online-Stellenanzeigen Homeoffice anboten (Alipour, 2023, S. 35).
Homeoffice ist ein entscheidender Wettbewerbsfaktor: 93% der Befragten der Flexible
Working Studie 2022 erwarten die Méglichkeit ortsunabhangiger Arbeit (Wolfsberger et
al., 2022, S. 5). Bewerber:innen sind bereit, 8% LohneinbulRen fir Homeoffice in Kauf
zu nehmen (Mas und Palais, 2017, S. 1).

Unternehmen zeigen unterschiedliche Ansichten zur Gestaltung von Homeoffice: Sam
Altman (OpenAl) halt Homeoffice fur gescheitert, Amazon verknipft Buroanwesenheit
mit Karrierechancen, Zoom setzt auf hybride Lésungen, und epunkt ermdglicht uneinge-
schranktes Homeoffice. Unternehmen erkennen, dass es nicht nur um das Ob, sondern
um das Wie der Homeoffice-Integration geht (Alipour, 2023, S. 37).

Die Forschung zeigt uneinheitliche Ergebnisse zur Unterstitzung der Arbeitnehmer:in-
nen durch Homeoffice (Lott, 2020, S. 2). Insgesamt deuten Forschungsergebnisse da-
rauf hin, dass Homeoffice positive, aber auch negative Auswirkungen haben kann, was
eine strategische Integration von Homeoffice erfordert. Die Forschungsfrage lautete da-
her: Wie kann Homeoffice sowohl aus Arbeithehmer:innen- als auch aus Arbeitgeber:in-

nen-Sicht erfolgreich in Unternehmen integriert werden?

Um diese Forschungsfrage zu beantworten, wurden zundchst Grundbegriffe zum Thema
identifiziert und definiert sowie rechtliche Aspekte des Homeoffice herausgearbeitet.
Weiters wurden die potenziellen Chancen und Herausforderungen fur Arbeitgeber:innen
und Arbeitnehmer:innen beleuchtet, die sich durch die Ermdglichung von Homeoffice
ergeben kdnnen. Im Anschluss wurden mogliche Gestaltungsformen fur hybride Arbeits-
formen betrachtet sowie Handlungsempfehlungen fiir eine erfolgreiche Integration hyb-
rider Arbeitsmodelle definiert. Um den in der Literatur gefundenen Chancen und Heraus-
forderungen erfolgreich begegnen zu kdnnen, wurden auf Basis der Literatur finf Hypo-
thesen aufgestellt. Die Beantwortung der Hypothesen sollte weitere Aspekte, welche bei
der Einfihrung hybrider Arbeitsmodelle zu beachten sind, aufzeigen. Um die Hypothe-
sen beantworten zu kénnen, wurde eine quantitative Erhebung mittels Online-Fragebo-
gen durchgefiihrt. Die gesammelten Daten wurden anschlieRend mithilfe der Software
SPSS analysiert und interpretiert. Dartuber hinaus wurden die formulierten Hypothesen
mit diesem statistischen Programm getestet und tberpruift.
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Gajendran und Harrison (2007) betonen, dass der Wechsel vom Biro ins Homeoffice
die Haufigkeit, Qualitat und Art der Interaktionen mit anderen Mitarbeiter:innen veran-
dert. Persdnliche Interaktionen erméglichen den Zugang zu informellen Netzwerken und
spontanen, arbeitsrelevanten Gesprachen. Die raumliche Nahe im Biro férdert starke
Bindungen zu Kolleg:innen (Monge, Rothman, Eisenberg, Miller & Kirstie, 1985 in
Gajendran & Harrison, 2007, S. 1527). Eine Studie des Bundesministeriums fiir Arbeit
und Wirtschaft aus dem Jahr 2023 ergab, dass 44% der befragten Homeoffice-Nutzer
Schwierigkeiten hatten, mit ihren Kolleg:innen zu kommunizieren. Informelle Kommuni-
kation, die normalerweise im Biro stattfindet, ist ein wesentlicher Faktor fiir den Zusam-
menhalt im Team (Bergmann et al., 2023, S. 137). Personliche Gesprache starken Be-
ziehungen und fordern Vertrauen. Eine ausgewogene Kombination aus Homeoffice und
Buroarbeit ermdglicht die Nutzung der Vorteile beider Arbeitsumgebungen. Ein hoher
Homeoffice-Anteil kann jedoch den informellen Austausch beeintréchtigen und zu iso-
lierten Teams fuhren, da persénliche Begegnungen und der Aufbau einer gemeinsamen
Unternehmenskultur erschwert werden (Chen & Krauskopf, 2013; Fay & Kline, 2011;
Tautz et al., 2023, S. 102 f.). Daher wurde angenommen, dass der Zusammenhalt im
Team geringer wird, je groRer das Homeoffice-Ausmalfl ist. Diese Annahme konnte je-

doch nicht bestatigt werden, da kein signifikanter Zusammenhang gefunden wurde.

Gajendran und Harrison (2007) postulierten, dass Telearbeit nicht direkt, sondern indi-
rekt Uber andere Faktoren zu einer gesteigerten Arbeitszufriedenheit flhrt, wobei letztere
als distales Ergebnis betrachtet wird. Lawrence et al. (2023) betonen die Bedeutung von
Homeoffice fiir die Zufriedenheit der Mitarbeiter:innen und deren Beitrag zur Work-Life-
Balance. Im Homeoffice arbeiten zu kénnen ermdglicht eine hdhere Kontrolle Uiber die
Arbeit und reduziert Arbeitsunterbrechungen, was wiederum die Arbeitszufriedenheit
steigert (Lott, 2020). Christian Havranek von Deloitte Osterreich betrachtet Homeoffice
mittlerweile als einen wichtigen Faktor fur die Mitarbeiterzufriedenheit und spricht von
einer Veranderung des klassischen Homeoffice zu einem Hygienefaktor (Wolfsberger et
al., 2022). Auf Basis dessen wurde davon ausgegangen, dass ein ausgeglichenes Ver-
haltnis zwischen Homeoffice und Arbeit im Biro die Arbeitszufriedenheit steigen lasst.
Diese Annahme konnte jedoch nicht bestatigt werden, da kein signifikanter Zusammen-

hang gefunden wurde.
Ein erhdhtes MalR an Homeoffice kann zu einem Riickgang des Zugehdrigkeitsgefihls

fuhren, da die Prasenz vor Ort die Unternehmenskultur besser vermitteln kann. Studien

zeigen, dass die physische Arbeitsumgebung, insbesondere das Biro, eine wichtige
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Rolle beim Aufbau und der Aufrechterhaltung des Commitments zwischen Mitarbeiter:in-
nen und Organisationen spielt. Obwohl Homeoffice zu einer Verringerung der sozialen
Interaktion fuhren kann, zeigen andere Studien wiederum, dass ein héheres Mal3 an
Autonomie und Flexibilitdit am Arbeitsplatz mit einem starkeren affektiven Commitment
einhergeht (Becker et al., 2022; Eaton, 2003; Godbersen et al., 2022; Ramaswami et al.,
1993; Vinke, 2005; Wolfsberger et al., 2022). Daher wurde angenommen, dass das or-
ganisationale Commitment geringer wird, je hoher das Homeoffice-Ausmal? ist. Diese
Annahme konnte jedoch nicht bestatigt werden, da kein signifikanter Zusammenhang

gefunden wurde.

Eine haufige Sorge bei der Einfihrung von Homeoffice ist die mogliche Beeintrachtigung
der Produktivitat und Effizienz der Mitarbeiter:innen. Untersuchungen legen jedoch
nahe, dass diese Befurchtung in den meisten Fallen unbegrindet ist. Laut Barbara Kell-
ner von Deloitte hangt die Produktivitat stark von der Arbeitsumgebung ab. Die Flexible
Working Studie 2020 von Deloitte ergab, dass etwa 80% der Befragten angaben, im
Homeoffice besser konzentriert arbeiten zu kénnen als im Biro, was angesichts der ty-
pischen Burostrukturen und Unterbrechungen im Biiro nicht Gberrascht. Zudem ermdg-
licht Homeoffice individuelle Anpassungen der Arbeitsumgebung, was sich positiv auf
die Leistung auswirken kann. Studien wie die von Gajendran & Harrison (2007) und Kell-
ner et al. (2020) unterstitzen diese Ansicht. Trotzdem ist der ,Behandlungseffekt® im
Homeoffice, der sich auf die Produktivitatsveranderung beim Ubergang bezieht, von Be-
deutung. Die Studie von Alipour (2023) ergab beispielsweise einen Riickgang der Pro-
duktivitat um 8-19%, hauptsachlich aufgrund reduzierter Interaktionsmoéglichkeiten. An-
dere Untersuchungen, wie die von Korunka et al. (2020) und Bergmann et al. (2023),
berichten jedoch von einer gesteigerten Produktivitat und einer positiven Arbeitsqualitat
im Homeoffice. Die PwC-Studie von Lawrence et al. (2023) zeigt ebenfalls, dass die
Mehrheit der Arbeitgeber:innen und Arbeitnehmer:innen die Produktivitat im Homeoffice
mindestens gleich hoch oder hdher einschatzt als im Biro, obwohl Ablenkungen eine
Rolle spielen. Trotz dieser Erkenntnisse betont Bettina Kubicek von der Universitat Graz
die Wichtigkeit einer ausgewogenen Balance zwischen Remote- und Blroarbeit fir lang-
fristige Produktivitat. Auf Basis dessen wurde davon ausgegangen, dass ein ausgegli-
chenes Verhaltnis zwischen Homeoffice und Arbeit im Biro die erlebte Produktivitat stei-
gen lasst. Diese Annahme konnte jedoch nicht bestatigt werden, da kein signifikanter

Zusammenhang gefunden wurde.
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Mitarbeiter:innen, die mobil arbeiten, missen Uber ausgepragte Fahigkeiten im Selbst-
management verfligen, darunter Problemlésung, Entscheidungsfindung und die Fahig-
keit zur strukturierten Arbeitsgestaltung. Sie mussen in der Lage sein, ihre Ziele zu set-
zen, zu verfolgen und sich selbst zu motivieren, wahrend sie sich auch um ihre person-
liche Erholung und Gesundheit kimmern. Da ihnen oft unterstiitzende Strukturen fehlen,
missen sie zusétzliche Anstrengungen unternehmen, um Ablenkungen zu vermeiden
und ihre Konzentration aufrechtzuerhalten (Hupfeld, Brodersen & Herdegen, 2013, S. 18
ff.). Daher wurde die Hypothese aufgestellt, dass die erlebte Produktivitat im Homeoffice
hoher ist, je starker der Faktor Gewissenhaftigkeit ausgepragt ist. Diese Annahme
konnte im Zuge der empirischen Analyse bestétigt werden.

Zusammengefasst konnten keine signifikanten Zusammenhé&nge zwischen dem Home-
office-Ausmald und dem Teamzusammenhalt oder organisationalem Commitment ge-
funden werden. Auch Zusammenhange zwischen einem ausgeglichenen Verhaltnis zwi-
schen Homeoffice und Arbeit im Biro und Arbeitszufriedenheit oder erlebter Produktivi-
tat konnten nicht signifikant nachgewiesen werden. Es gab jedoch positive Zusammen-
hange zwischen dem Faktor Gewissenhaftigkeit und der erlebten Produktivitat im Home-
office. Dieses Ergebnis bestatigt die in der Literatur hervorgehobene Bedeutung der

Selbstmanagement-Kompetenzen fir die erfolgreiche Ausiibung von Homeoffice.

Die Hypothesen, welche nicht bestétigt werden konnten, deuten darauf hin, dass der
direkte Einfluss mdglicherweise nicht so stark ist, wie urspriinglich angenommen. Még-
licherweise ist der Einfluss auch nicht mehr so grof3 wie angenommen, da Homeoffice
mittlerweile zur Selbstverstandlichkeit geworden ist. Eventuell kdnnten sich bei einer gro-
Beren Stichprobe schwache Einflisse zeigen, welche in dieser Studie aufgrund der
StichprobengroRe nicht zum Vorschein kamen. Die Beziehung zwischen den Variablen
ist komplexer als zundchst angenommen, es waren weitere Untersuchungen erforder-
lich, um diese Zusammenh&nge vollstdndig zu verstehen. Es scheint wahrscheinlich,
dass der Einfluss auf die untersuchten Variablen eher indirekt erfolgt, mdglicherweise
durch andere Faktoren oder Mediatoren, die in der Studie nicht bertcksichtigt wurden.
Im Kontext von Homeoffice kbnnten verschiedene Mediatoren den Einfluss auf Teamzu-
sammenhalt, Arbeitszufriedenheit und organisationales Commitment beeinflussen. Ein
Mediator kénnte die Qualitat der Kommunikation und Interaktion im Team, unterstitzt
durch digitale Kommunikationsmittel wie Videokonferenzen und Chat-Plattformen, sein.
Vertrauen und soziale Unterstiitzung, sowohl unter Kolleg:innen als auch von Vorgesetz-

ten, konnten ebenfalls den Zusammenhalt und die Zufriedenheit beeinflussen. Die tech-
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nische Ausstattung und Ergonomie des Heimarbeitsplatzes kénnten ebenfalls einen Ein-
fluss auf die Produktivitat und Zufriedenheit haben. Filhrung und Management kénnten
auch eine zentrale Rolle spielen: Unterstiitzendes Fiihrungsverhalten, klare Vorgaben
und Anerkennung koénnten das organisationale Commitment erhéhen. Schlie3lich kénn-
ten auch noch Karriereentwicklung und Anerkennung wichtige Faktoren sein - Zugang
zu Weiterbildung und Karrierechancen sowie die Wahrnehmung von Anerkennung kénn-

ten die Zufriedenheit und das Commitment im Homeoffice steigern.

Ein Aspekt, der die Gultigkeit dieser Studie einschrénkt, liegt in der Grb3e der Stich-
probe, da gréRRere Stichproben tendenziell zu aussagekraftigeren Ergebnissen fihren
konnen. Darlber hinaus ist eine weitere Limitation dieser Studie in der Zusammenset-
zung der untersuchten Stichprobe zu erkennen, insbesondere in Bezug auf das Bil-
dungsniveau der Teilnehmenden, da die Mehrheit einen Hochschulabschluss aufweist.
Dies konnte die Generalisierbarkeit der Ergebnisse beeintrachtigen und die Vielfalt der
Teilnehmer:innen einschranken. Es ware daher empfehlenswert, zukinftige Untersu-
chungen verstarkt auf den Bildungsabschluss der Teilnehmenden zu fokussieren, um
eine breitere und heterogenere Teilnehmer:innenschaft zu gewahrleisten und mdégliche
Bildungsunterschiede bei der Betrachtung der untersuchten Variablen zu bericksichti-

gen.

Im Kapitel explorative Analysen wurden auf Basis der erhobenen soziodemographischen
Daten zusatzlich folgende Ergebnisse erhoben: Als erstes wurde festgestellt, dass Per-
sonen, die eher im landlichen Gebiet wohnen im Durchschnitt ein hdheres wochentliches
Homeoffice-Ausmald aufweisen. Daraus lasst sich schlussfolgern, dass die Méglichkeit
im Homeoffice arbeiten zu kénnen, vor allem flr Personen, welche eher im landlichen
Gebiet leben, ein wichtiger Benefit ist, welcher ausschlaggebend fur die Jobwahl sein
kann. Weiters wurde der Frage nachgegangen, ob Personen, welche keinen eigenen
Raum/ kein eigenes Buro fur Homeoffice zur Verfiigung haben, weniger oft im Home-
office arbeiten und eine geringere wahrgenommene Produktivitat im Homeoffice aufwei-
sen. Die erste Vermutung konnte nicht bestétigt werden. Allerdings konnte bestéatigt wer-
den, dass Personen, die kein eigenes Buro fur die Arbeit im Homeoffice zur Verfligung
haben, im Durchschnitt eine geringere wahrgenommenen Produktivitdt im Homeoffice
aufweisen. Dieses Ergebnis zeigt auf, dass der Arbeitsplatzgestaltung auch im Home-
office hohe Bedeutung zukommt. Erfolgreiche Arbeitsplatzgestaltung im Homeoffice

ware ein interessantes Thema fiur zukinftige Forschungen.
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Bei der Betrachtung der Ergebnisse dieser Studie ist zu berlicksichtigen, dass es auf die
Arbeitszufriedenheit, das organisationale Commitment, die Produktivitat und den Team-
zusammenhalt viele mdgliche Einflussfaktoren gibt. In dieser Arbeit wurde der Fokus nur
auf Homeoffice gelegt. Fur zukinftige Studien ware es interessant, auch weitere mogli-

che Einflussfaktoren miteinzubeziehen.

Fur die Praxis der Gestaltung hybriden Arbeitens lassen sich auf Basis dieser Arbeit
folgende Empfehlungen ableiten:

Im Bereich Arbeitsplatze und Aufgaben missen Unternehmen die unterschiedlichen
Produktivitatsfaktoren wie Energie, Konzentration, Koordination und Kooperation be-
ricksichtigen. Je nach Rolle und Aufgabenprofil konnen die Anforderungen an den Ar-
beitsort und die Arbeitszeit variieren.

Um die Arbeitsumgebung entsprechend anzupassen, sollten Unternehmen in den frithen
Phasen flexible Arbeitsbereiche schaffen, die formelle und informelle Kommunikation
fordern. Mit fortschreitender Entwicklung kann die Einfihrung von Desk-Sharing-Kon-
zepten sowie die Mdglichkeit fir Mitarbeiter, je nach Tatigkeit den passenden Arbeits-
platz zu wahlen, erfolgen. In fortgeschrittenen Phasen sollten Unternehmen eine voll-

standig flexible Arbeitsumgebung schaffen, die ortsunabhéngig genutzt werden kann.

Bei der Planung von Projekten und Arbeitsablaufen missen Unternehmen die Koordi-
nation der Arbeit in einem hybriden Umfeld beriicksichtigen. Dies erfordert moglicher-
weise den verstarkten Einsatz von Technologie oder die Neugestaltung von Arbeitspro-
zessen, um Effizienz und Produktivitat zu steigern. Die technologische Unterstiitzung
spielt daher eine entscheidende Rolle. Es ist wichtig, bereits in den friihen Phasen die
Grundausstattung wie Laptops, Smartphones und mobilen Internetzugang bereitzustel-
len. Mit zunehmender Entwicklung sollten Unternehmen sicherstellen, dass alle Mitar-
beiter:innen Zugang zu den notwendigen Technologien haben, einschliel3lich Remote
Access. In fortgeschrittenen Phasen ist es ratsam, in fortschrittliche Technologien zu

investieren, die eine nahtlose Kommunikation und Zusammenarbeit erméglichen.

Betriebliche Regelungen und HR-MalRBnahmen sollten ebenfalls entsprechend ange-
passt werden. Unternehmen sollten bereits in den frihen Phasen erste Richtlinien und
Anweisungen fir flexibles Arbeiten entwickeln. Mit fortschreitender Entwicklung sollten

Schulungen fir Fuhrungskrafte und Mitarbeiter:innen zur Nutzung flexibler Arbeitsmo-
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delle durchgefiihrt werden. In fortgeschrittenen Phasen ist es wichtig, umfassende Re-
gelungen und Personalentwicklungsmafinahmen zu etablieren und formale Vorgaben

zu reduzieren, um flexible, teamorientierte Absprachen zu férdern.

Ein besonderes Augenmerk sollte auch auf die Einbeziehung und Fairness gelegt wer-
den. Unternehmen muissen sicherstellen, dass alle Mitarbeiter:innen angemessen ein-
bezogen werden und sich fair behandelt fiihlen. Dies kann durch eine transparente Ge-
staltung des Verdnderungsprozesses und die Bericksichtigung der Bedirfnisse und
Perspektiven aller Beteiligten erreicht werden.

Die Fuhrungskultur spielt eine Schliisselrolle bei der Integration flexibler Arbeitsmodelle.
Unternehmen sollten friihzeitig Fuhrungskrafte in ziel- und ergebnisorientierter Fiihrung
schulen und eine Kultur férdern, die flachere Hierarchien unterstutzt. In fortgeschrittenen
Phasen sollten Unternehmen eine Fuhrungskulturimplementieren, die Flexibilitdt ermog-

licht und den sozialen Austausch fordert.

Die Praferenzen der Mitarbeiter:innen spielen eine entscheidende Rolle bei der Gestal-
tung hybrider Arbeitsformen. Unternehmen sollten Instrumente zur Verfliigung stellen,
um die personlichen Vorlieben, den Arbeitskontext und die Hauptaufgaben ihrer Teams

besser zu verstehen und zu berilicksichtigen.

Werte und Normen innerhalb der Unternehmenskultur sollten ebenfalls angepasst wer-
den. Unternehmen sollten in den friihen Phasen an der Akzeptanz und den positiven
Aspekten flexibler Arbeit arbeiten. Mit fortschreitender Entwicklung ist es wichtig, die
Vermischung von Arbeit und Privatleben zu ermutigen, ohne klare Grenzen zu uber-
schreiten. In fortgeschrittenen Phasen sollten Unternehmen die Flexibilisierung als Teil
der Arbeitgeberattraktivitdt kommunizieren und die Unternehmenskultur kontinuierlich

anpassen.

Die Integration einer virtuellen Unternehmenskultur, welche darauf abzielt, hybride Ar-
beitsmodelle zu integrieren, ist von grol3er Bedeutung. Bei der Betrachtung dieser Un-
ternehmenskultur ist es entscheidend, neue Perspektiven einzunehmen: Wie erleben
Mitarbeiter:innen die Unternehmenskultur im Homeoffice, ohne direkten persénlichen
Kontakt und vertraute Artefakte der Unternehmensumgebung? Kulturelle Aspekte mus-
sen nun Uber digitale Kommunikationsmittel vermittelt werden. Es gilt zu verstehen, wel-
che kulturellen Aspekte fir digitale Arbeitnehmer:innen wichtig sind und wie personliche

Beziehungen im digitalen Raum gepflegt werden kdnnen. Unternehmen stehen vor der
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Herausforderung, ihre Werte und kulturellen Symbole in eine digitale Umgebung zu tber-
tragen. Elemente wie Blros, Einrichtungen, Kleidung und Rituale sind nur noch einge-
schrankt erlebbar. Unternehmen muissen nun ihre Leitbilder, Missionen und Werte, die
die Unternehmenskultur férdern, an die digitale Welt anpassen. Neben spezifischen Kul-
turfaktoren wie Kundenorientierung, Agilitdt und Innovation sind auch generische Fakto-
ren wie Zugehorigkeit, Wertschatzung, Vertrauen, persdnliches Wachstum und Sinnstif-

tung wichtig.

Diese Handlungsempfehlungen helfen, flexible Arbeitsmodelle erfolgreich zu integrieren

und die Vorteile von Homeoffice und flexibler Arbeit zu nutzen.
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Anhang A: Fragebogen

0% ausgefullt

Liebe Teilnehmerin, lieber Teilnehmer!
Herzlichen Dank, dass Sie diesen Fragebogen beantworten.

Im Rahmen meiner Masterarbeit an der Ferdinand Porsche FernFH im Studiengang Betriebswirtschaft &
Wirtschaftspsychologie beschéftige ich mich mit der Fragestellung, wie Homeoffice erfolgreich in Unternehmen integriert
werden kann.

Zielgruppe dieser Befragung sind Arbeitnehmer:innen, welche die Maglichkeit haben im Homeoffice zu arbeiten.

Im Folgenden werden Sie gebeten, verschiedene Aussagen nach dem Grad ihres Zutreffens zu bewerten. Es gibt dabei
keine richtigen oder falschen Antworten. Beantworten Sie bitte alle Fragen. Im Zweifelsfall wéhlen Sie bitte jene Antwort,
die noch am ehesten auf Sie zutrifft.

Die Bearbeitung wird ca. 10 Minuten in Anspruch nehmen.
Fur Ruckfragen stehe ich Ihnen gerne zur Verfiigung (Mail: daniela.schober@mail.fernfh.ac.at).

Vielen Dank flr Ihre Zeit und Mithilfe!
Daniela Schober

Daniela Schober, Ferdinand Porsche FernFH - 2024

- Die htlinien guter ethischer Forschung sehen vor, dass sich Teilnehmer:innen an empirischen Studien
sosc‘ explizit und nachvollziehbar mit der Teilnahme einverstanden erklaren.
OFb-der anfincFragebo Freiwilligkeit:
Ihre Teilnahme an dieser Untersuchung ist freiwillig. Es steht Ihnen zu jedem Zeitpunkt dieser Studie frei, Ihre
e Teilnahme abzubrechen, ohne dass Ihnen daraus Nachteile entstehen.
Anonymitdt:
Ihre Daten sind selbstverstandlich vertraulich, werden nur in anonymisierter Form ausgewertet und nicht an Dritte
weitergegeben. Demographische Angaben wie Alter oder Geschlecht lassen keinen eindeutigen Schluss auf Ihre Person
zu.
Fragen:
Falls Sie noch Fragen zu dieser Studie haben sollten, finden Sie sowohl zu Beginn als auch am Ende die Kontaktdaten
der Studienleiterin.
Hiermit bestétige ich, dass ich die Einverstindniserkldrung gelesen und verstanden habe.
O Ja
() Nein (nicht an Studie teilnehmen)
Daniela Schober, Ferdinand Porsche FernFH - 2024
| S
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S - 1. Sind Sie derzeit berufstatig?
soSci .
oFb - der onlineFragebogen

) Nein
20% ausgefullt

2. Haben Sie die Mdglichkeit im Homeoffice zu arbeiten?

O Ja
) Nein

Daniela Schober, Ferdinand Porsche FernFH - 2024

3. Haben Sie in den vergangenen 12 Monaten im Homeoffice gearbeitet?
T Ja
(") Mein

4. Steht Thnen ein eigener Raum/ ein Biro zur Verfiigung, um Homeoffice zu machen?
O Ja
) Mein

5. Haben Sie die Miglichkeit das Homeoffice-Ausmal selbst zu bestimmen?
™ Ja
(3 Mein

6. Haben Sie die Miglichkeit selbst zu bestimmen, an welchen Tagen Sie im Homeoffice arbeiten?

7. Wie hoch ist das migliche wichentliche Ausmall an Homeoffice in Prozent?
Bitte nutzen Sie den Schieberegler, um das AusmaB in Prozent anzugeben.

8. Wie hoch ist das tatsichlich geniitzte wichentliche AusmaB an Homeoffice in Prozent?
Bitte nutzen Sie den Schieberegler, um das AusmaB in Prozent anzugeben.

Danizlz Schober Ferdinand Parsche FernFH — 2024
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soSci
ofFb - der onlineFragebogen

ausgefiillt

9. Nachstehend finden Sie eine Reihe von Eigenschaften, die auf Sie zutreffen kénnten. Bitte geben Sie fiir jede
der folgenden Aussagen an, inwieweit Sie zustimmen.

Bitte treffen Sie Ihre Einschatzungen dazu anhand der vorgegebenen Skala von ,1 = stimme Gberhaupt nicht zu" bis ,5 =
stimme voll und ganz zu®.

1 2 4 5

stimme stimme 3 stimme stimme voll

iiberhaupt eher nicht teils, eher und ganz
nicht zu zu teils zu zu
Ich bin eher unordentlich. O O O O @]
Ich bin bequem, neige zu Faulheit. @] (@) o) O 9]
Ich bin stetig, bestandig. @] @] @] @] @]
Ich bin systematisch, halte meine Sachen in Ordnung. @] (@) @] @) (@)
Ich neige dazu, Aufgaben vor mir herzuschieben. @] @) @] @) @]
Ich bin manchmal ziemlich nachlassig. O (@) O @) 9]
Ich mag es sauber und aufgeraumt. @] O @] @] 8]
Ich bin effizient, erledige Dinge schnell. @) O @) O (@)
Ich bin verldsslich, auf mich kann man zahlen. @) O O @) @]
Ich bleibe an einer Aufgabe dran, bis sie erledigt ist. @] (@) @] ) (@]
Ich bin eher der chaotische Typ, mache selten sauber. @] O @] @] O
Manchmal verhalte ich mich verantwortungslos, leichtsinnig. @] (@) @] ) (@)

Daniela Schober, Ferdinand Porsche FernFH — 2024

soSci
ofb -der onlinefFragebogen

sgeflllt

10. Bitte geben Sie an, inwieweit Sie folgenden Aussagen hinsichtlich Ihres Teams zustimmen.

Bitte treffen Sie Ihre Einschatzungen dazu anhand der vorgegebenen Skala von ,1 = stimme tberhaupt nicht zu" bis ,5 =
stimme voll und ganz zu".

1 2 4 5
stimme stimme 3 stimme stimme voll
iiberhaupt eher nicht teils, eher und ganz
nicht zu zu teils zu Zu
Das Team steht im Mittelpunkt und nicht der:die Einzelne. @] ) ) ) @]
Es versucht niemand, sich auf Kosten anderer in den
Vordergrund zu dréngen. (@) O O O O
Konkurrenz zwischen den Teammitgliedern ist kein Thema. @] e O O @]
Wir fuahlen uns als ein Team. @) (@) ] ] @)
Die Teammitglieder helfen sich gegenseitig, wenn jemand in
Zeitnot geréat. O O O O O
Wir fiihlen uns untereinander verstanden und akzeptiert. @) ) O O @)
Wir reden offen und frei miteinander. @] 8] @) ) @]
Wir bringen alle wichtigen Informationen in unser Team ein. @] 9] @) (@) (@)

Daniela Schober, Ferdinand Porsche FernFH - 2024

102




11. Bitte geben Sie an, wie zufrieden Sie mit den folgenden Merkmalen Threr Arbeit sind:

Bitte kreuzen Sie jeweils das Antwortfeld an, das am besten beschreibt, inwieweit Sie der
jeweiligen Aussage zustimmen.

Meinen Teamkollegen.

1
sehr 2
unzufrieden wnzufrieden
9] .

Meiner Fihrungskraft.

1
sehr z
unzufrieden unzufrieden
o) o)

Meiner Arbeitstitigkeit.

1
sehr 2
unzufrieden unzufrieden
5] s

eher
unzufrieden

eher
unzufrieden

eher
unzufrieden

Meinen Entwicklungsmiéglichkeiten,

1
sehr 2
unzufrieden unzufrieden
(] ]

Meiner Wergiltung.

1
sehr 2
unzufrieden wnzufrieden
0 o

eher
unzufrieden

[}
o

4
wreder
wnzufrieden 5
noch zufrieden eher zufrieden
[ L
4
weder
unzufrieden 5
noch zufrieden eher zufrieden
o) o)
4
wreder
wnzufrieden 5
noch zufrieden eher zufrieden
s 5]
4
weder
unzufrieden 5
noch zufrieden eher zufrieden
8 [
4
wreder
wnzufrieden 5
noch zufrieden eher zufrieden
i )

zufrieden

L

zufrieden

Danielz Schober, Ferdinand Parsche FernfFH — 2024

7
sehr zufrieden

7
sehr zufrieden

i .
]

7
sehr zufrieden

sehr zufrieden
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12. Die folgenden Aussagen beziehen sich auf Thre persinliche Einstellung gegeniiber Threm Arbeitgeber.

Bitte geben Sie an, inwieweit Sie zustimmen.

Bitte kreuzen Sie jeweils das Antwortfeld an, das am besten beschreibt, inwieweit Sie der
jeweiligen Aussage zustimmen.

Ich halte diese Organisation for den besten Arbeitgeber, der far mich in Frage kommt.

1 3
stimme gar 2 stimme eher 4 5 6
nicht zu stimme nicht zu nicht zu bin neutral stimme eher zu  stimme zu
O O O O O =
Die Zukunft dieser Organisation liegt mir sehr am Herzen.
1 3
stimme gar stimme eher 4 5 6
nicht zu stimme nicht zu nicht zu bin neutral stimme eher zu  stimme zu
. . . . L .

Freunden gegenUber lobe ich diese Organisation als besonders guten Arbeitgeber.

1 3
stimme gar 2 stimme eher 4 5 6
nicht zu stimme nicht zu nicht zu bin neutral stimme eher zu  stimme zu
O O O O O O

Ich bin stolz, wenn ich anderen sagen kann, dass ich zu dieser Organisation gehdre.

1 3
stimme gar stimme eher 4 5 6
nicht zu stimme nicht zu nicht zu bin neutral stimme eher zu  stimme zu
. . . . . .

Danielz Schober, Ferdinand Porsche FernFH - 2024

7
stimme voll und
ganz zu

o

7
stimme voll und
ganz zu

O

7
stimme voll und
ganz zu

O

7
stimme voll und
ganz zu

O
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13. Ich erlebe meine Arbeit am Arbeitsplatz im Unternehmen als produldiv,

Bitt= nulren Sie den Schisbergler, um das Sosmal der ProdukintSt in Prozent anosgeben.

14, Ich erlebe meine Arbeit im Homeoffice als produktiv.

Eitt= nutzen Sie den Schisberegler, um das SusmaB der Produkt it in Prozent anzugeben.

15. Ich erlebe meine Arbeit insgesamt als produldiv.

Eitt= nultzen Sie den Schisbersgler, um das SusmalB der Produktivitst in Prozent ancuegeben.

16. Ich erledige im Durchschnitt mehr Arbeitaspakete...
[ am F im L
(71 im Homecoffio=.

17. Bitte beschreiben Sie, welche Tatigleiten Sie am Arbeitsplatr im Unternehmen als prodoldiver

erleben (optional).

4

the beschreiben - e Tati Homeoffice als produlktiver erleben (optional )

Darizla Schober, Fenfinand Porsche FemPH - 2024
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s . Fast geschafft!
uﬂ,égmﬂ‘“go!m Als letztes méchte ich Sie bitten, einige Fragen zu Ihrer Person zu beantworten. Die Angaben dienen statistischen

Zwecken. Thre Anonymitat ist selbstverstandlich gewahrleistet!

19. Bitte geben Sie Ihr Geschlecht an.

) weiblich

(_) mannlich

() divers

() keine Angabe

20. Bitte geben Sie Ihr Geburtsjahr an.

21. Wie viele Personen leben in Threm Haushalt?

W3hlen Sie aus der Dropdown Liste aus.

[Bitte auswahlen] v

22. Befindet sich ihr Wohnsitz eher im landlichen oder eher im stadtischen Gebiet?
(") eher im landlichen Gebiet
() eher im stidtischen Gebiet

23. Bitte geben Sie Thren Arbeitsweq in Minuten pro Strecke an.

l:l Minuten/Strecke
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24, Bitte geben Sie Ihre vertragliche wiéchentliche Arbeitszeit in Stunden an.

I:I ‘Wochenstunden

25. Seit wie vielen Jahren sind Sie im derzeitigen Unternehmen tidtig?

26. Haben Sie eine Fiihrungsposition inne?
) Ja
(") Nein

27. Welchen Bildungsabschluss haben Sie?

Bitte wahlen Sie den hochsten Bildungsabschluss, den Sie bisher erreicht haben.

() Allgemeinbildende Pflichtschule (z.B. Hauptschule, Unterstufe AHS)
() Abgeschlossene Lehre

AHS (z.B. Gymnasium)

BHS (z.B. HTL, HAK, HBLA)

Kolleg

Universitarer Abschluss: Bachelor, Bakkalaureat

Universitdrer Abschluss: Master, Magister, Diplom Ingenieur
Universitdrer Abschluss: Doktorat, PhD

Andere Art des Abschlusses

() keine Angabe

QQ0Oo00O0O

Daniela Schober, Ferdinand Porsche FernFH - 2024

Vielen Dank fiir Thre Teilnahme!

Ihre Antworten wurden gespeichert. Sie konnen das Browser-Fenster nun schlieBen.
Ich méchte mich ganz herzlich fir Thre Mithilfe bedanken!

Mit lieben Grifien

Daniela Schober

Mochten Sie in Zukunft an interessanten und spannenden Online-Befragungen teilnehmen?

Wir warden uns sehr freuen, wenn Sie Ihre E-Mail-Adresse fur das SoSc Panel anmelden und damit
wissenschaftliche Forschungsprojekte unterstitzen.

E-Mail: | | Am Panel teilnehmen

Die Teilnahme am SoSci Panel ist freiwillig, unverbindlich und kann jederzeit widerrufen werden.
Das SoS5ci Panel speichert Thre E-Mail-Adresse nicht ohne Ihr Einverstandnis, sendet Ihnen keine Werbung und gibt
Ihre E-Mail-Adresse nicht an Dritte weiter.

Sie kénnen das Browserfenster selbstverstandlich auch schlieBen, ohne am SoSci Panel teilzunehmen.

Danielz Schober, Ferdinand Porsche FernFH - 2024
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Bitte beantworten Sie auch diese Frage — Ihre Antwort auf die Frage ist flir die Studie sehr wichtig.

sosci Aufgrund Ihrer Angaben, kommen Sie fir diese Studie leider nicht in Frage.
ot Ich mochte mich trotzdem fiir Ihr Interesse an dieser Studie bedanken.
Mit lieben GriiBen
Daniela Schober

Daniela Schober, Ferdinand Porsche FernFH — 2024
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Anhang B: Codebuch

Code Variable Antwortmaoglichkeit
A002 Hiermit bestétige ich, dass ich | 1 =Ja
die Einverstandniserklarung ge- | 2 = Nein (nicht an Studie teilnehmen)
lesen und verstanden habe. -9 = nicht beantwortet
A003 Sind Sie derzeit berufstatig? 1=Ja
2 =Nein
-9 = nicht beantwortet
H101 Haben Sie die Mdoglichkeit im | 1 =Ja
Homeoffice zu arbeiten? 2 =Nein
-9 = nicht beantwortet
H102 Haben Sie in den vergangenen | 1 =Ja
12 Monaten im Homeoffice gear- | 2 = Nein
beitet? -9 = nicht beantwortet
H103 Steht lhnen ein eigener Raum/ | 1 =Ja
ein Blro zur Verfigung, um | 2 = Nein
Homeoffice zu machen? -9 = nicht beantwortet
H104 Haben Sie die Mdglichkeit das | 1 =Ja
Homeoffice-Ausmaf} selbst zu | 2 = Nein
bestimmen? -9 = nicht beantwortet
H105 Haben Sie die Moglichkeit selbst | 1 = Ja
zu bestimmen, an welchen Ta- | 2 = Nein
gen Sie im Homeoffice arbeiten? | -9 = nicht beantwortet
H106 Wie hoch ist das mdgliche wo- | 1 = 0%
chentliche Ausmall an Home- | 101 = 100%
office in Prozent? -9 = nicht beantwortet
H107 Wie hoch ist das tatséachlich ge- | 1 = 0%
natzte wochentliche Ausmal® an | 101 = 100%
Homeoffice in Prozent? -9 = nicht beantwortet
BFO1 Nachstehend finden Sie eine
Reihe von Eigenschaften, die auf
Sie zutreffen konnten. Bitte ge-
ben Sie fur jede der folgenden
Aussagen an, inwieweit Sie zu-
stimmen.
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BFO1 01 | Ich bin eher unordentlich. 1 =1 stimme Uberhaupt nicht zu
2 = 2 stimme eher nicht zu
3 =3 teils, teils
4 = 4 stimme eher zu
5 =5 stimme voll und ganz zu
-9 = nicht beantwortet
BFO01_02 | Ich bin bequem, neige zu Faul- | 1 =1 stimme Uberhaupt nicht zu
heit. 2 = 2 stimme eher nicht zu
3 = 3 teils, teils
4 = 4 stimme eher zu
5 = 5 stimme voll und ganz zu
-9 = nicht beantwortet
BF0O1 03 | Ich bin stetig, bestandig. 1 = 1 stimme Uberhaupt nicht zu
2 = 2 stimme eher nicht zu
3 =3 teils, teils
4 = 4 stimme eher zu
5 =5 stimme voll und ganz zu
-9 = nicht beantwortet
BF0O1_04 | Ich bin systematisch, halte 1 =1 stimme Uberhaupt nicht zu
meine Sachen in Ordnung. 2 = 2 stimme eher nicht zu
3 = 3 teils, teils
4 = 4 stimme eher zu
5 = 5 stimme voll und ganz zu
-9 = nicht beantwortet
BFO1_05 | Ich neige dazu, Aufgaben vor 1 =1 stimme Uberhaupt nicht zu
mir herzuschieben. 2 = 2 stimme eher nicht zu
3 = 3 teils, teils
4 = 4 stimme eher zu
5 =5 stimme voll und ganz zu
-9 = nicht beantwortet
BFO1_06 | Ich bin manchmal ziemlich 1 =1 stimme Uberhaupt nicht zu

nachlassig.

2 = 2 stimme eher nicht zu

3 = 3 teils, teils

4 = 4 stimme eher zu

5 = 5 stimme voll und ganz zu

-9 = nicht beantwortet
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BF0O1 07 | Ich mag es sauber und aufge- 1 =1 stimme Uberhaupt nicht zu
raut. 2 = 2 stimme eher nicht zu
3 =3 teils, teils
4 = 4 stimme eher zu
5 =5 stimme voll und ganz zu
-9 = nicht beantwortet
BFO01_08 | Ich bin effizient, erledige Dinge 1 = 1 stimme utberhaupt nicht zu
schnell, 2 = 2 stimme eher nicht zu
3 = 3 teils, teils
4 = 4 stimme eher zu
5 = 5 stimme voll und ganz zu
-9 = nicht beantwortet
BFO1 09 | Ich bin verlasslich, auf mich 1 = 1 stimme Uberhaupt nicht zu
kann man zahlen. 2 = 2 stimme eher nicht zu
3 =3 teils, teils
4 = 4 stimme eher zu
5 =5 stimme voll und ganz zu
-9 = nicht beantwortet
BFO1 11 | Ich bleibe an einer Aufgabe 1 =1 stimme Uberhaupt nicht zu
dran, bis sie erledigt ist. 2 = 2 stimme eher nicht zu
3 = 3 teils, teils
4 = 4 stimme eher zu
5 = 5 stimme voll und ganz zu
-9 = nicht beantwortet
BFO1_10 | Ich bin eher der chaotische Typ, | 1 = 1 stimme lUberhaupt nicht zu
mache selten sauber. 2 = 2 stimme eher nicht zu
3 = 3 teils, teils
4 = 4 stimme eher zu
5 =5 stimme voll und ganz zu
-9 = nicht beantwortet
BFO1_12 | Manchmal verhalte ich mich ver- | 1 =5 stimme voll und ganz zu

antwortungslos, leichtsinnig.
(umgepolt)

2 = 4 stimme eher zu

3 = 3 teils, teils

4 = 2 stimme eher nicht zu

5 = 1 stimme Uberhaupt nicht zu

-9 = nicht beantwortet
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T101 Bitte geben Sie an, inwieweit
Sie folgenden Aussagen hin-
sichtlich Ihres Teams zustim-
men.
T101 01 Das Team steht im Mittelpunkt | 1 = 1 stimme Uberhaupt nicht zu
und nicht der:die Einzelne. 2 = 2 stimme eher nicht zu
3 =3 teils, teils
4 = 4 stimme eher zu
5 =5 stimme voll und ganz zu
-9 = nicht beantwortet
T101_02 Es versucht niemand, sich auf | 1 = 1 stimme Uberhaupt nicht zu
Kosten anderer in den Vorder- | 2 = 2 stimme eher nicht zu
grund zu drangen. 3 = 3 teils, teils
4 = 4 stimme eher zu
5 = 5 stimme voll und ganz zu
-9 = nicht beantwortet
T101_03 Konkurrenz zwischen den Team- | 1 = 1 stimme tberhaupt nicht zu
mitgliedern ist kein Thema. 2 = 2 stimme eher nicht zu
3 =3 teils, teils
4 = 4 stimme eher zu
5 =5 stimme voll und ganz zu
-9 = nicht beantwortet
T101_04 | Wir fihlen uns als ein Team. 1 = 1 stimme Uberhaupt nicht zu
2 = 2 stimme eher nicht zu
3 = 3 teils, teils
4 = 4 stimme eher zu
5 = 5 stimme voll und ganz zu
-9 = nicht beantwortet
T101_05 Die Teammitglieder helfen sich | 1 = 1 stimme Uberhaupt nicht zu
gegenseitig, wenn jemand in | 2 =2 stimme eher nicht zu
Zeitnot gerat. 3 = 3 teils, teils
4 = 4 stimme eher zu
5 =5 stimme voll und ganz zu
-9 = nicht beantwortet
T101_06 | Wir fihlen uns untereinander | 1 = 1 stimme tberhaupt nicht zu

verstanden und akzeptiert.

2 = 2 stimme eher nicht zu
3 = 3 teils, teils

4 = 4 stimme eher zu
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5 =5 stimme voll und ganz zu

-9 = nicht beantwortet

T101_07 | Wir reden offen und frei mitei- | 1 = 1 stimme Uberhaupt nicht zu
nander. 2 = 2 stimme eher nicht zu
3 = 3 teils, teils
4 = 4 stimme eher zu
5 = 5 stimme voll und ganz zu
-9 = nicht beantwortet
T101_08 Wir bringen alle wichtigen Infor- | 1 = 1 stimme Utberhaupt nicht zu
mationen in unser Team ein. 2 = 2 stimme eher nicht zu
3 = 3 teils, teils
4 = 4 stimme eher zu
5 =5 stimme voll und ganz zu
-9 = nicht beantwortet
A101 Bitte geben Sie an, wie zufrieden
Sie mit den folgenden Merkma-
len lhrer Arbeit sind:
Al101_01 Meinen Teamkollegen. 1 =1 sehr unzufrieden
2 = 2 unzufrieden
3 = 3 eher unzufrieden
4 = 4 weder unzufrieden noch zufrieden
5 =5 eher zufrieden
6 = 6 zufrieden
7 =7 sehr zufrieden
-9 = nicht beantwortet
Al101 02 Meiner Fuhrungskraft. 1 =1 sehr unzufrieden
2 = 2 unzufrieden
3 = 3 eher unzufrieden
4 = 4 weder unzufrieden noch zufrieden
5 =5 eher zufrieden
6 = 6 zufrieden
7 =7 sehr zufrieden
-9 = nicht beantwortet
A101 03 Meiner Arbeitstatigkeit. 1 =1 sehr unzufrieden

2 = 2 unzufrieden
3 = 3 eher unzufrieden

4 = 4 weder unzufrieden noch zufrieden
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5 =5 eher zufrieden
6 = 6 zufrieden
7 =7 sehr zufrieden

-9 = nicht beantwortet

Al101_04 Meinen Entwicklungsmaoglichkei- | 1 = 1 sehr unzufrieden
ten. 2 = 2 unzufrieden
3 = 3 eher unzufrieden
4 = 4 weder unzufrieden noch zufrieden
5 =5 eher zufrieden
6 = 6 zufrieden
7 =7 sehr zufrieden
-9 = nicht beantwortet
Al101 05 Meiner Vergutung. 1 =1 sehr unzufrieden
2 = 2 unzufrieden
3 = 3 eher unzufrieden
4 = 4 weder unzufrieden noch zufrieden
5 =5 eher zufrieden
6 = 6 zufrieden
7 =7 sehr zufrieden
-9 = nicht beantwortet
OcCo1 Die folgenden Aussagen bezie-
hen sich auf lhre personliche
Einstellung gegeniber Ihrem Ar-
beitgeber. Bitte geben Sie an, in-
wieweit Sie zustimmen.
OCO01_01 | Ich halte diese Organisation fur | 1 = 1 stimme gar nicht zu
den besten Arbeitgeber, der fir | 2 = 2 stimme nicht zu
mich in Frage kommt. 3 = 3 stimme eher nicht zu
4 = 4 bin neutral
5 =5 stimme eher zu
6 = 6 stimme zu
7 =7 stimme voll und ganz zu
-9 = nicht beantwortet
OCO01_02 | Die Zukunft dieser Organisation | 1 = 1 stimme gar nicht zu

liegt mir sehr am Herzen.

2 = 2 stimme nicht zu
3 = 3 stimme eher nicht zu

4 = 4 bin neutral
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5 =5 stimme eher zu
6 = 6 stimme zu
7 =7 stimme voll und ganz zu

-9 = nicht beantwortet

OC01_03 | Freunden gegeniiber lobe ich | 1 =1 stimme gar nicht zu
diese Organisation als beson- | 2 = 2 stimme nicht zu
ders guten Arbeitgeber. 3 = 3 stimme eher nicht zu

4 = 4 bin neutral

5 = 5 stimme eher zu

6 = 6 stimme zu

7 =7 stimme voll und ganz zu
-9 = nicht beantwortet

OC01 04 | Ich bin stolz, wenn ich anderen | 1 = 1 stimme gar nicht zu
sagen kann, dass ich zu dieser | 2 = 2 stimme nicht zu
Organisation gehore. 3 = 3 stimme eher nicht zu

4 = 4 bin neutral

5 =5 stimme eher zu

6 = 6 stimme zu

7 = 7 stimme voll und ganz zu
-9 = nicht beantwortet

P101 Ich erlebe meine Arbeit am Ar- | 1 = 0%
beitsplatz im Unternehmen als | 101 = 100%
produktiv. -9 = nicht beantwortet

P102 Ich erlebe meine Arbeit im|1=0%

Homeoffice als produktiv. 101 = 100%
-9 = nicht beantwortet

P103 Ich erlebe meine Arbeit insge- | 1 =0%
samt als produktiv. 101 = 100%

-9 = nicht beantwortet

P104 Bitte beschreiben Sie, welche | Offene Texteingabe
Tatigkeiten Sie am Arbeitsplatz
im Unternehmen als produktiver
erleben (optional).

P105 Bitte beschreiben Sie, welche | Offene Texteingabe

Tatigkeiten Sie im Homeoffice
als produktiver erleben (optio-

nal).
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D102 Bitte geben Sie lhr Geschlecht | 1 = weiblich
an. 2 = mannlich
3 =divers
4 = keine Angabe
-9 = nicht beantwortet
D103 Bitte geben Sie Ihr Geburtsjahr | Offene Texteingabe
an.
D104 Wie viele Personen leben in Th- | 2=1
rem Haushalt? 3=2
4=3
5=14
6=5
7 = mehr als 5 Personen
-9 = nicht beantwortet
D105 Befindet sich ihr Wohnsitz eher | 1 = eher im landlichen Gebiet
im landlichen oder eher im stad- | 2 = eher im stadtischen Gebiet
tischen Gebiet? -9 = nicht beantwortet
D106 Bitte geben Sie Ihren Arbeitsweg | Offene Eingabe (Ganze Zahl)
in Minuten pro Strecke an.
D108 Bitte geben Sie lhre vertragliche | Offene Texteingabe
wochentliche Arbeitszeit in Stun-
den an.
D109 Seit wie vielen Jahren sind Sie im | Offene Texteingabe
derzeitigen Unternehmen tétig?
D110 Haben Sie eine Fihrungsposi- | 1 =Ja
tion inne? 2 = Nein
-9 = nicht beantwortet
D107 Welchen Bildungsabschluss ha- | 1 = Allgemeinbildende Pflichtschule (z.B.

ben Sie?

Hauptschule, Unterstufe AHS)

2 = Abgeschlossene Lehre

3 = AHS (z.B. Gymnasium)

4 = BHS (z.B. HTL, HAK, HBLA)

5 = Kolleg

6 = Universitarer Abschluss: Bachelor,
Bakkalaureat

7 = Universitarer Abschluss: Master, Ma-

gister, Diplom Ingenieur
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8 = Universitarer Abschluss: Doktorat,
PhD

9 = Andere Art des Abschlusses

10 = keine Angabe

-9 = nicht beantwortet
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