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Kurzzusammenfassung: Empirische Untersuchung der drei wichtigsten Bedurfnisse
von Mitarbeiter*innen und leitenden Personen in Unterneh-
men im Falle einer Krise

Die vorliegende Arbeit untersucht die Bedurfnisse von Mitarbeiter*innen und Fuhrungskraften in
Krisenzeiten, wobei ein besonderer Fokus auf Flexibilitat, Arbeitsplatzsicherheit und Transparenz
gelegt wird. Ausgangspunkt war die Fragestellung, welche zentralen Faktoren die Bewaltigung
von Krisen in Unternehmen unterstiitzen. Mithilfe von qualitativen Interviews und quantitativen
Fragebdgen wurden Daten aus verschiedenen Branchen und Sektoren erhoben. Die Ergebnisse
der Untersuchung zeigen, dass flexible Arbeitspraktiken, wie Telearbeit und flexible Arbeitszeiten,
von den Befragten positiv bewertet wurden und zur Aufrechterhaltung der Produktivitét und des
Wohlbefindens beitrugen. Arbeitsplatzsicherheit wurde als wesentlich fir die Reduktion von
Stress und Angst angesehen, wahrend transparente Kommunikation das Vertrauen in die Unter-
nehmensfihrung stérkte. Diese Erkenntnisse bieten wertvolle Einblicke fir Unternehmen, um ihre
Krisenbewaltigungsstrategien zu optimieren und langfristig erfolgreich zu sein. Die Untersuchung
verdeutlicht, dass ein tiefes Verstandnis der Bedurfnisse von Mitarbeiter*innen und Fihrungs-
kraften in Krisenzeiten von entscheidender Bedeutung ist, um die Herausforderungen effektiv zu
meistern.

Schlagwadrter:

Krisenmanagement, Arbeitsplatzsicherheit, Flexibilitdt, Transparenz, Mitarbeiter*innenbedurf-
nisse, Fuhrungskréfte, Telearbeit, Work-Life-Balance

Abstract: Empirical study of the three most important needs of employees and manag-
ers in companies in the event of a crisis

This study examines the needs of employees and managers in times of crisis, with a particular
focus on flexibility, job security, and transparency. The study began with the question of which
central factors support the management of crises in companies. Qualitative interviews and quan-
titative questionnaires were used to collect data from various industries and sectors. The results
of the study indicate that flexible working practices, such as teleworking and flexible working
hours, were rated positively by respondents and contributed to maintaining productivity and well-
being. Job security was identified as a key factor in reducing stress and anxiety, while transparent
communication was found to enhance trust in management. These findings offer valuable insights
for companies seeking to optimize their crisis management strategies and achieve long-term suc-
cess. The research highlights the importance of a comprehensive understanding of the needs of
employees and managers in times of crisis, as a means of effectively overcoming the challenges.

Keywords:

Crisis management, job security, flexibility, transparency, employee needs, managers, telework-
ing, work-life balance
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1. Einleitung

1.1 Motivation und Zielsetzung

,Krisen ereilen Organisationen unerwartet und kénnen massive Auswirkungen bis hin
zur Existenzbedrohung entfalten. Ein versierter Umgang mit krisenhaften Situationen ge-
hort daher zu den Grundanforderungen an eine erfolgreiche Unternehmensfihrung. Vo-
raussetzung jeder erfolgreichen Krisenbewaéltigung ist eine friihzeitige und triftige Krisen-
erkennung. [...] Um zukiinftige Krisen zu vermeiden oder abzuschwachen, bedarf es
darliber hinaus praventiver MaRnahmen als Fortsetzung der Krisenbewaltigung. ‘1

In der heutigen dynamischen Geschaftswelt sind Unternehmen regelmafig mit Krisen-
situationen konfrontiert, die eine effektive und umfassende Reaktion erfordern. Krisen
wie die COVID-19 Pandemie haben nicht nur erhebliche Auswirkungen auf die globale
Wirtschaft, sondern auch auf die gesamte Belegschaft. Diese Arbeit beschéftigt sich da-
her mit der Erforschung der drei wichtigsten Bediirfnisse von Mitarbeiter*innen und lei-
tenden Personen im Unternehmen wahrend einer Krise. Es sollen nachhaltige und pra-
xisorientierte Losungen zur Bedurfnisbefriedigung fur das Krisenmanagement in Klein-
und Mittelbetrieben sowie GroRbetrieben im &éffentlichen und privaten Sektor entwickelt
werden.

Die Motivation fur diese Arbeit entstand aus der Beobachtung, dass viele Unternehmen
wahrend der Pandemie Schwierigkeiten hatten, auf die Bedurfnisse ihrer Belegschatft
einzugehen. Exemplarisch daflir steht die Auswahl geeigneter Kollaborationstools und
Technologien. Die richtigen Tools sind fir Unternehmen stets von entscheidender Be-
deutung, um den spezifischen Anforderungen gerecht zu werden. In Krisenzeiten ge-
winnt diese Auswahl jedoch an besonderer Bedeutung, da Unternehmen unter erhéhtem
Druck stehen, schnell und effizient auf Veranderungen zu reagieren. Es ist verstandlich,
dass diese Entscheidungen oft von Unsicherheit gepragt sind, da jede Option unter-
schiedliche Funktionen, Sicherheitsstandards und Integrationsmoéglichkeiten mit beste-
henden Arbeitsprozessen bietet. Dennoch ist es wichtig, eine klare und entschlossene
Entscheidung zu treffen, um die Effektivitat und Effizienz der Arbeitsprozesse zu gewahr-
leisten. Ein weiteres kritisches Problem, dem Unternehmen in Krisenzeiten gegentber-
stehen, ist die Anpassung an neue Arbeitsbedingungen. Viele Betriebe stehen vor der
Herausforderung, bestehende Routinen und Arbeitsprozesse an neue Gegebenheiten
anzupassen. Diese Anpassungen kénnen zu Verzdgerungen, Kommunikationsproble-

1 (vgl. Schrey6gg/Ostermann 2013)



men und einer verminderten Produktivitat fihren. Viele Unternehmen sind es nicht ge-
wohnt, mit flexiblen Arbeitsmodellen wie beispielsweise der Gleitzeit oder der Telearbeit
zu arbeiten, was die Etablierung neuer Routinen und Prozesse erfordert, um mit der
Dynamik und den Anforderungen dieser Arbeitsweisen umzugehen. Die Anpassung an
flexible Arbeitsmodelle bedeutet daher, bestehende Prozesse zu tiberdenken und anzu-
passen, um die Organisation auf die Flexibilitat vorzubereiten. Angesichts der Tatsache,
dass Krisen unterschiedliche Auswirkungen auf die Beteiligten haben, strebt diese Arbeit
an, ein tieferes Verstandnis fur die unterschiedlichen Bedirfnisse von Mitarbeiter*innen
und Fuhrungskraften in Unternehmen zu erlangen. Es wird anerkannt, dass individuelle
Unterschiede bestehen und durch diese Forschung ein Beitrag zum besseren Verstand-
nis dieser Variabilitat geleistet werden soll. Das Ziel ist es, das langfristige Wohlbefinden
aller Mitarbeiter*innen zu férdern.

In dieser Bachelorarbeit wird ein empirischer Ansatz verfolgt, der qualitative und quanti-
tative Methoden kombiniert, um ein ganzheitliches Verstandnis der Bedurfnisse zu er-
langen. Es sollen so allgemeingtiltige Erkenntnisse gewonnen werden, die Unternehmen
dabei unterstiitzen, effektive Strategien fir die Bedurfnisbefriedigung im Krisenmodus
zu entwickeln. Hierflr werden Experteninterviews und Umfragen mittels Fragebogen in
verschiedenen Branchen durchgefiihrt.

1.2 Relevanz des Themas

Die Relevanz der Arbeit wird deutlich, wenn man die jingsten globalen Entwicklungen
betrachtet. Die Unternehmen erkennen zunehmend die Notwendigkeit eines Krisen-
plans. Es ist jedoch anzumerken, dass nicht alle Betriebe in der Lage oder willens sind,
sich dieser Notwendigkeit zu stellen. Dies kann auf verschiedene Faktoren zuriickgefihrt
werden, wie unvorhersehbare Risiken, begrenzte Ressourcen, mangelndes Bewusst-
sein oder eine Unterschatzung potenzieller Risiken. Die COVID-19 Pandemie hat der
Weltbevoélkerung vor Augen gefuhrt, wie anfallig aktuelle Strukturen fir Krisen sind. Die
Auswirkungen veranderten nicht nur die Art und Weise wie wir arbeiten. Es wurde auch
deutlich, dass es fur Unternehmen jeglicher Art entscheidend ist, die Bedurfnisse der
Belegschaft in Krisenzeiten zu verstehen und zu adressieren. COVID-19 ist jedoch nur
ein Beispiel fur eine Krise, mit der Betriebe konfrontiert werden kdnnen. Geopolitische
Konflikte, der technologische Wandel, die 6kologischen Bedrohungen, die wirtschaftli-
chen Turbulenzen oder die fragilen Lieferketten sind nur einige Beispiele fir etwaige
Krisen. Jede dieser Situationen kann den Normalzustand beeinflussen und stéren. Dar-
Uber hinaus ist es fir Unternehmen entscheidend, nicht nur auf aktuelle Krisen zu rea-
gieren, sondern ein tieferes Verstandnis fur die grundlegenden Bedurfnisse von Mitar-
beiterxinnen und Fihrungskréafte zu entwickeln. Diese Arbeit versucht die drei wichtigs-
ten Bedurfnisse von Mitarbeiter*innen und leitenden Personen im Unternehmen im Falle
einer Krise herauszufinden. Sie leistet damit einen wichtigen Beitrag zur Unterstiitzung
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von Organisationen, um adaquat auf die Herausforderungen, die durch Krisen entste-
hen, reagieren zu kénnen.

Die Entwicklung eines Verstandnisses fur die Belange der Arbeitnehmerinnen und Ar-
beitnehmer ist unerlasslich. Ziel ist nicht die Erforschung von kurzfristigen Losungen fur
spezifische Krisen wie zum Beispiel COVID-19, sondern langfristig geltende Konzepte
zur Befriedigung der Bedurfnisse zu finden. Die Erkenntnisse sollen Unternehmen dabei
helfen, auch unter schwierigen Bedingungen erfolgreich zu sein, indem sie einen Ansatz
zur Erfullung von Bedurfnissen in Krisenzeiten bieten.

1.3 Forschungsfrage

Die zentrale Forschungsfrage dieser Bachelorarbeit lautet: "Was sind die drei wichtigs-
ten Punkte fur Mitarbeiter*innen und leitende Personen in einem Unternehmen, um im
Falle eines Krisenmodus die Bedirfnisse beider Seiten zu erfillen?".

Die Beantwortung dieser Frage soll Aufschluss tber die speziellen Bedurfnisse der Mit-
arbeiter*innen und der leitenden Personen geben. Es soll geklart werden, welche Be-
durfnisse als prioritdr angesehen werden kénnen, um ein tieferes Verstandnis fir die
Herausforderungen und Anforderungen in Krisenzeiten zu erlangen.

1.4 Hypothese

Die Hypothese dieser Bachelorarbeit lautet wie folgt:

Fur Mitarbeiter*innen sind die drei wichtigsten Punkte im Falle eines Krisenmodus:
e Flexibilitat
o Arbeitsplatzsicherheit
e Transparenz

Fur leitende Personen sind die drei wichtigsten Punkte im Falle eines Krisenmodus:
e Flexibilitat
e Arbeitsmotivation
e wirtschaftlicher Erfolg

Fur Mitarbeiter*innen werden die drei wichtigsten Bedurfnisse im Falle eines Krisenmo-
dus als Flexibilitat, Arbeitsplatzsicherheit und Transparenz identifiziert. Flexibilitat wird
angenommen, da durch die Verdanderung des Normalzustandes die Arbeitgeberseite of-
fen sein muss fur etwaige Veranderungen. Flexibilitat von Arbeitgebern in Krisenzeiten
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ist fUr Mitarbeiter*innen wichtig, da sie eine schnelle Anpassung an neue Arbeitsbedin-
gungen ermoglicht. Dies berilicksichtigt nicht nur verénderte externe Umstéande, sondern
auch individuelle personliche Herausforderungen, die durch die Krise entstehen kénnen.
Eine flexible Arbeitsgestaltung fordert das Vertrauen der Belegschaft in das Unterneh-
men und kann somit zur Arbeitsproduktivitat positiv beitragen.

Die Arbeitsplatzsicherheit in Krisenzeiten steht in direktem Zusammenhang mit den Si-
cherheitsbedtrfnissen gemaf der Maslow'schen Bedurfnishierarchie. Die Theorie be-
sagt, dass Sicherheit, einschlie3lich finanzieller und beruflicher Sicherheit, nach den
physiologischen Grundbedurfnissen fir das menschliche Wohlbefinden unerlasslich ist.
In Krisenzeiten ist es flr Mitarbeiter*innen besonders wichtig, ihre Sicherheitsbedirf-
nisse zu befriedigen, da dies ein Fundament fir ihre psychische Stabilitat und ihre Fa-
higkeit zur Konzentration auf hohere Ziele im Berufs- und Privatleben bietet.

Transparenz seitens des Arbeitgebers ist in Krisensituationen fir Mitarbeiter besonders
relevant. Sie tragt zur Schaffung eines Vertrauensklimas bei und reduziert Unsicherheit.
In unsicheren Zeiten suchen Mitarbeiter nach Klarheit und Verlasslichkeit, um ihre
Angste und Unsicherheiten zu minimieren. Eine offene Kommunikation tiber die aktuelle
Situation des Unternehmens, einschlief3lich der Herausforderungen, Plane und erwarte-
ten Veranderungen, ermdglicht es den Mitarbeiter*innen, die Lage besser zu verstehen
und sich darauf einzustellen. Transparente Kommunikation fordert aul3erdem die Einbin-
dung und Motivation der Belegschaft, da sie sich wertgeschéatzt fihlen und als Teil der
Ldsungsfindung wahrgenommen werden.

Fir Personen in leitenden Funktionen werden Flexibilitat, Arbeitsmotivation und wirt-
schaftlicher Erfolg als die drei wichtigsten Punkte im Falle eines Krisenmodus identifi-
ziert.

Flexibilitat ist ein wichtiger Faktor fur das Unternehmen. Flhrungskréafte erwarten von
ihren Mitarbeitern ein hohes Mal3 an Anpassungsfahigkeit. Dazu gehdrt die Bereitschaft,
sich schnell auf veranderte Bedingungen einzustellen, neue Aufgaben zu tGibernehmen,
bestehende Routinen anzupassen und sich auf veranderte Arbeitszeitmodelle wie Kurz-
arbeit einzulassen. Diese Flexibilitat ist unter Krisenbedingungen unerlasslich, um die
Betriebskontinuitat aufrechtzuerhalten und Fihrungskréfte bei der Steuerung des Unter-
nehmens durch unsichere Zeiten zu unterstiitzen. Sie gewahrleistet ein hohes Maf3 an
proaktiver Anpassung und organisationaler Agilitat.

Fuhrungskréfte legen in Krisenzeiten besonderen Wert auf die Arbeitsmotivation ihrer
Mitarbeiter*innen. Sie wiinschen sich, dass diese ein 'Jetzt erst recht'-Mindset entwickeln
und aufrechterhalten. Mitarbeiter*innen sollten Eigeninitiative zeigen, proaktiv Heraus-
forderungen angehen und selbststandig Lésungen finden. Transparente Kommunika-
tion, Leistungsanerkennung und eine ausgepragte Kultur der Wertschatzung sind wich-
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tig, um die Teammoral zu starken und ein motivierendes Arbeitsumfeld zu schaffen. Lei-
tende Personen schatzen es besonders, wenn Mitarbeiter*innen Verantwortung tber-
nehmen, sich flexibel an veranderte Bedingungen anpassen und aktiv zur Steigerung
der Effizienz und zur kontinuierlichen Verbesserung der Unternehmensprozesse beitra-
gen. Diese Faktoren sind wichtig, um das Engagement und die Produktivitat aufrechtzu-
erhalten und eine positive und widerstandsfahige Atmosphére zu bewahren.

In Krisenzeiten ist es fur Fuhrungskrafte wichtig, Unterstiitzung von der Organisation zu
erhalten, um die wirtschaftliche Sicherheit und den Fortbestand des Unternehmens zu
sichern. Strategische MalRBhahmen wie bspw. die Anpassung der Lagerbestande und die
Suche nach alternativen Kunden- oder Lieferantenbeziehungen sind dabei zentral.
Ebenso wichtig ist die Bereitstellung von Ressourcen und Tools fur ein effektives Kos-
tenmanagement. Regelmafige Schulungen und die Férderung von Innovationen sind
wichtige Faktoren zur Steigerung des Umsatzes. Eine ganzheitliche Unterstitzung be-
fahigt Fihrungskrafte dazu, aktiv zum wirtschaftlichen Erfolg beizutragen und starkt die
Resilienz des Unternehmens.

Mit Hilfe dieser Arbeit soll diese Hypothese Uberprift werden. Dabei wird ein besonderer
Fokus darauf gerichtet, wie diese Bedurfnisse in der Praxis adressiert und erfiillt werden
kénnen. Es wird angenommen, dass effektive Strategien zur Erfullung der verschiede-
nen Interessen notwendig sind, um Organisationen erfolgreich managen zu kénnen.

1.5 Zielgruppen

Die Zielgruppe dieser Arbeit ist bewusst breit gefasst, um eine Vielzahl von Unternehmen
und deren Angestellte auf verschiedenen Ebenen anzusprechen. Um die Bedurfnisse in
verschiedenen Organisationsstrukturen besser zu erforschen, werden Personen aus
KMUs sowie aus GroBunternehmen befragt. Die Arbeit richtet sich daher an Organisati-
onen jeder Art, unabhangig von ihrer GroRRe, ihrem Sektor oder ihrer spezifischen Bran-
che. Ebenso sind die Mitarbeiter*innen sowie Fuhrungskréfte aller Ebenen in diesen Un-
ternehmen angesprochen. Durch diese breite Zielgruppenausrichtung ist die Arbeit fir
ein vielfaltiges Publikum relevant und bietet wertvolle Erkenntnisse. Sie zielt darauf ab,
allgemeingiltige Einsichten und Strategien bereitzustellen, die zur Verbesserung der
Mitarbeiterzufriedenheit und Effektivitat im Krisenmodus beitragen kdnnen.



2. Aktueller Forschungsstand

Der aktuelle Forschungsstand beztiglich der Bedirfnissen von Mitarbeiter*innen und lei-
tenden Personen im Falle eines Krisenmodus zeigt einige Licken auf. Eine wesentliche
Erkenntnis ist, dass es bislang kaum allgemeine Forschungsergebnisse gibt, die sich mit
dieser Thematik befassen. Die meisten Studien beleuchten spezifische Entwicklungen
in einer Branche, wie zum Beispiel die Mitarbeiterzufriedenheit in der Pflege wahrend
COVID-19. Auch findet man sehr viele theoretische Untersuchungen zu Themen wie
Vertrauen oder Datensicherheit, aber weniger praxisnahe. Stellvertretend fiir diese Be-
obachtung lassen sich die Studien ,Heilmittel oder Zankapfel? Vertrauen in das Gesund-
heitssystem wahrend der Corona-Krise* von Busemeyer (2020)2 und ,Dauerhaft sicher
zu Hause“ von Heidrich/Wegener (2021)3 anfiihren. Dies bedeutet, dass zwar einzelne
Aspekte zu den Bedurfnissen in Ausnahmesituationen theoretisch erértert werden, ein
Konzept wie jenes, das durch diese Arbeit erforscht werden soll, fir Unternehmen aller-
dings fehilt.

Zum Beispiel wird in der Bachelorarbeit "Mitarbeiterzufriedenheit in der Pflege in Zeiten
der Corona-Pandemie" von Stro3ner (2020)4 untersucht, welche Faktoren neben der
finanziellen Entlohnung zur Zufriedenheit von Pflegekraften beitragen. Die Forschungs-
ergebnisse legen nahe, dass fur Pflegekrafte neben dem Gehalt weitere bedeutende
Faktoren existieren, die zur beruflichen Zufriedenheit beitragen. Die Studie zeigt jedoch
auch, dass es Unzufriedenheit mit dem Lohn gibt. Laut dem Autor reichen die wéhrend
der COVID-19-Pandemie ergriffenen MalRnahmen nicht aus, um den Pflegekraften ein
Geflhl der Wertschatzung in ihrer Tatigkeit zu vermitteln.

Vorhandene Forschungen beschrénken sich zudem oft auf die spezielle Erkenntnisse
von Krisen. Dazu z&hlen unter anderem die COVID-19 Pandemie, die Dotcom-Blase
oder der globale Finanzcrash 2008. Diese Fokussierung auf einzelne Krisenfélle ist nicht
zuletzt dadurch zu erklaren, dass jede Krise ihre eigenen, einzigartigen Charakteristika
aufweist. Fir jede Krisensituation missen individuell angepasste Strategien erarbeitet
werden. Die vorliegende Bachelorarbeit jedoch zielt darauf ab, ein umfassenderes, all-
gemeineres Verstandnis der Bedurfnisse von Mitarbeiter*innen und Fihrungskréften in
verschiedenen Krisensituationen zu entwickeln.

2 (vgl. Busemeyer 2020)
3 (vgl. Heidrich/Wegener 2021)
4 (vgl. StréRner 2020)
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3. Theoretische Grundlagen

3.1 Begriffserklarung Krise und Bedrfnis

3.1.1 Krise

Eine Krise wird als eine Situation definiert, die durch "Abweichungen des betroffenen
Organismus von seinem Sollzustand, dem Normalzustand" charakterisiert ist 5. Eine
Krise wird weiter als eine zeitlich begrenzte, nicht-normale, nicht-gewollte, nicht-inten-
dierte und nicht-geplante Ausnahmesituation beschrieben. In diesem Sinne kénnen Kri-
sen als normale Anomalien interpretiert werden. 6

Eine Krise lasst sich daher als eine Situation beschreiben, die den regularen Ablauf in
einem System stort. Hierbei kann es sich beispielsweise um einen Organismus, eine
Organisation oder eine Gesellschaft handeln. Die Stérung des Normalzustandes ist tem-
porér, also voribergehend. Bei Anomalien handelt es sich um unerwinschte und unvor-
hersehbare Ereignisse, die Teil der Realitat sind, und auf die reagiert werden muss.

3.1.2 Bedirfnis

,Ein Bedurfnis kann als Zustand oder Erleben eines Mangels, verbunden mit dem
Wunsch ihn zu beheben, definiert werden. Dabei dirften in der wiss. Literatur meist Be-
durfnisse gemeint sein, die ein Lebewesen zu seiner Erhaltung und Entfaltung braucht,
und nicht Ad-hoc-Entscheidungen im Supermarkt.“’

In dieser Arbeit bezieht sich der Begriff Bedurfnis auf die spezifischen Anforderungen
von Mitarbeiter*innen und Fihrungskraften in Unternehmen. Diese Anforderungen sind
essentiell, um in Krisenzeiten ihre Rollen effektiv auszufiillen, sich den veranderten Be-
dingungen anzupassen und weiterzuentwickeln. Bedurfnisse umfassen hierbei nicht
spontane Wunsche oder Entscheidungen, sondern tiefere, fundamentale Anforderun-
gen. Diese sind fur die Aufrechterhaltung der Arbeitsfahigkeit, Sicherheit, des Wohlbe-
findens und der Entwicklung innerhalb der Organisationsstruktur von entscheidender Be-
deutung.

5 (vgl. Habermas 1973a: 345)
6 (vgl. Steg 2020)
7 (vgl. Metz-Géckel 2022)
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3.1.21 Bedurfnispyramide nach Maslow

Die Maslowsche Bedurfnispyramide ist eine der bekanntesten Theorien zur Motivation
des Menschen. Sie ordnet die menschlichen Bedurfnisse in eine hierarchische Struktur
von funf Ebenen ein: Physiologische Bedirfnisse, Sicherheitsbedlrfnisse, soziale Be-
durfnisse, Bedurfnisse nach Wertschatzung und Individualitat sowie das Streben nach
Selbstverwirklichung. Laut Maslow muss jeweils die vorige Ebene erflillt sein, damit die
nachste erreicht werden kann.

FIGURE 1: MASLOW'S HIERARCHY PYRAMID

Self-
actualization:
achieving one's
full potential,
including creative
activities

Self-fulfullment
needs

prestige and feeling of accomplishment Psychological

. needs
Belongingness and love needs:

intimate relationships, friends

Safety needs:

security, safety Basic

Physiological needs: needs

food, water, warmth, rest

Abbildung 1: Maslow’sche BedUrfnispyramide8

Wie in der Hypothese erwahnt, sind in Krisenzeiten insbesondere die beiden unteren
Ebenen, namlich die physiologischen und die Sicherheitsbedirfnisse, von Bedeutung.
Deshalb werden diese beiden Ebenen genauer erlautert.

8 (vgl. Poston 2009)
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Als Grundebene seiner funfstufigen Bedurfnishierarchie sieht Maslow die physiologi-
schen Bediirfnisse. Physiologische Bedirfnisse sind alle Grundbedurfnisse, die fir das
menschliche Uberleben notwendig sind (Flandorfer 2023).2 Unternehmen kénnen in Kri-
sensituationen versuchen, diese Bedurfnisse zu befriedigen, indem sie ihren Mitarbei-
ter*innen zum Beispiel Lebensmittel oder eine Gesundheitsversorgung anbieten. Im
Falle von Covid-19 haben Unternehmen beispielsweise Impfaktionen im Haus durchge-
fuhrt.

Sobald die physiologischen Bediirfnisse erfillt sind, strebt der Mensch nach Sicherheit.
Die Sicherheitsbedurfnisse umfassen den Wunsch nach Schutz, Stabilitéat und Ordnung.
Maslow versteht darunter auch das Bedirfnis nach kdrperlicher sowie seelischer, finan-
zieller und sozialer Sicherheit. Zusatzlich ging Maslow davon aus, dass der Mensch das
Bekannte dem Unbekannten vorziehe. Menschen verspiiren den Wunsch, alles verste-
hen und erklaren zu kénnen (Flandorfer 2023).10 Arbeitgeber kénnen ihren Mitarbei-
ter*innen in Krisenzeiten Arbeitsplatzsicherheit bieten. Auch die emotionale Sicherheit
kann durch gemeinsame Aktivitaten gestérkt werden. Unternehmen kénnen also ver-
schiedene MalRnahmen ergreifen, um die physiologischen Bedurfnisse und die Sicher-
heitsbedurfnisse ihrer Mitarbeiter*innen zu befriedigen.

9 (vgl. Flandorfer 2023)
10 (vgl. Flandorfer 2023)

-13-



3.1.2.2 ,Human Needs’ von Manfred Max-Neef

“;Human needs is about people and not about objects” [...] Alle Bedirfnisse sind mitei-
nander vernetzt, verbunden und interaktiv. Einzig das Bedurfnis der Subsistenz, also des
Uberlebens, ist allen vorgeordnet. Sonst gibt es keinerlei Hierarchie oder Reihenfolge
zwischen den Bedurfnissen. 11

subsistence

freedom protection

identity affection

Manfred Max-Neef

Fundamental
Human Needs

creation understanding

leisure

participation

Abbildung 2: Fundamental Human Needs von Manfred Max-Neef12

Max-Neef identifiziert neun grundlegende Bedurfnisse: Subsistenz, Schutz, Zuneigung,
Verstandnis, Teilhabe, MuRRiggang, Kreation, Identitéat und Freiheit. Diese Bedurfnisse
sind miteinander verknupft und gleichwertig.

Diese Perspektive ist wichtig fir das Versténdnis von Krisen in Unternehmen. Es wird
betont, dass Mitarbeiterbedirfnisse komplex und vernetzt sind. Das Max-Neef-Modell
hilft dabei, diese Komplexitat zu erfassen. Es zeigt, dass eine effektive Krisenbewalti-
gung eine gleichzeitige Berlcksichtigung aller Bedurfnisebenen erfordert.

11 (vgl. Grobbauer et al. 2012)
12 (ygl. Khandelwal 2021)
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4. Befragungsmethodik

4.1 Triangulation

4.1.1 Definition Triangulation

Triangulation ist eine Methode zur Beantwortung von Forschungsfragen, bei der ein Un-
tersuchungsgegenstand aus verschiedenen Perspektiven betrachtet wird. Diese Per-
spektiven kénnen sich in unterschiedlichen Methoden, die angewandt werden, und/oder
unterschiedlichen gewéhlten theoretischen Zugangen konkretisieren, wobei beides wie-
derum miteinander in Zusammenhang steht bzw. verknUpft werden sollte. Weiterhin be-
zieht sie sich auf die Kombination unterschiedlicher Datensorten jeweils vor dem Hinter-
grund der auf die Daten jeweils eingenommenen theoretischen Perspektiven. Diese Per-
spektiven sollten so weit als moéglich gleichberechtigt und gleichermaf3en konsequent
behandelt und umgesetzt werden. Durch die Triangulation (etwa verschiedener Metho-
den oder verschiedener Datensorten) sollte ein prinzipieller Erkenntniszuwachs maoglich
sein, dass also bspw. Erkenntnisse auf unterschiedlichen Ebenen gewonnen werden,
die damit weiter reichen, als es mit einem Zugang moglich ware.13

In dieser Arbeit wird die Triangulation als Forschungsmethodik verwendet, um eine um-
fassende Analyse der Bedirfnisse von Mitarbeitenden und leitenden Personen in Unter-
nehmen wahrend Krisenzeiten zu ermdglichen. Dabei kommen sowohl qualitative als
auch quantitative Ansatze zum Einsatz. Fir die qualitative Befragung werden Experten-
interviews mit Personen in Leitungspositionen sowie mit Mitarbeiter*innen gefiihrt. Die
Interviews beziehen sich auf Personen aus dem o6ffentlichen und privaten Sektor. Der
Fokus liegt darauf, branchentbergreifende Bedurfnisse und Herausforderungen in Kri-
senzeiten zu erkennen. Parallel dazu erfasst der quantitative Teil der Studie durch eine
Umfrage mit Hilfe eines Fragebogens ein breites Spektrum an Bedurfnissen in KMUs
sowie in GroRbetrieben aus dem 6ffentlichen und privaten Sektor. Durch die Kombina-
tion der Methoden entsteht ein vielschichtiges und umfassendes Bild der Bediirfnisse
der jeweiligen Zielgruppen.

4.1.2 Qualitative Methode

Unter der Bezeichnung ,Qualitative Interviews* rubrizieren in der empirischen Sozialfor-
schung ganz unterschiedliche Erhebungsmethoden, die nur wenige Gemeinsamkeiten

13 (vgl. Flick 2008)
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aufweisen: Es handelt sich um speziell fur die Erhebungssituation evozierte Kommuni-
kation, und die Methoden grenzen sich explizit zum traditionellen standardisierten Fra-
gebogen ab, erheben also primér keine quantitativen Daten, sondern Texte.14

Die Experteninterviews sollen einen tiefgehenden Einblick in die personlichen Eindricke
der befragten Personen erméglichen. Mit Hilfe dieser Erkenntnisse, die Mitarbeiter*innen
sowie Personen in leitenden Positionen aus dem privaten und offentlichen Sektor um-
fassen, kann ein mdglichst breites Bild der Bedirfnisse gezeichnet werden. Ziel der qua-
litativen Forschung ist es, die Wirklichkeit anhand der subjektiven Sicht der relevanten
Gespréachspersonen abzubilden und so mégliche Ursachen fur deren Verhalten nachzu-
vollziehen und das Verhalten zu verstehen.1®> Diese Form der Befragung bietet den Be-
fragten Raum ihr Meinungen zu auf3ern, da die Antwortmaoglichkeiten nicht vorgegeben
sind. Durch die Flexibilitat dieser Methodik kénnen die Interviews auch an den individu-
ellen Kontext der befragten angepasst werden. Das bedeutet, dass durch die Inter-
viewfuhrung und die gestellten Fragen auf den spezifischen Hintergrund, die Erfahrun-
gen und das Fachwissen jedes einzelnen Experten bzw. jeder einzelnen Expertin einge-
gangen werden kann. Diese spezifische Art des Leitfadeninterviews wurde durch die
angefihrten Punkte fir diese Arbeit als perfekte Ergdnzung zu der quantitativen Metho-
dik auserkoren.

4.1.3 Quantitative Methode

Ziel der quantitativen Forschung ist es, Verhalten in Form von Modellen, Zusammenhan-
gen und numerischen Daten mdglichst genau zu beschreiben und vorhersagbar zu ma-
chen. Das Verhalten wird in messbare Einheiten zerlegt (elementaristische Vorgehens-
weise) und als Beobachtungseinheit definiert.16

Die Verwendung standardisierter Fragebdgen als quantitative Forschungsmethode in
dieser Arbeit stellt eine perfekte Ergdnzung zu den qualitativen Experteninterviews dar.
Wahrend die Experteninterviews detaillierte Einblicke in individuelle Erfahrungen und
Perspektiven bieten, ermoglichen die standardisierten Fragebdgen eine breite Datener-
hebung und die Erfassung quantifizierbarer Trends. Standardisierte Fragebdgen sind
besonders geeignet, da sie eine effiziente Datenerhebung in groliem Maf3stab ermogli-
chen. Durch die Einheitlichkeit der Fragen kénnen Daten von den Mitarbeiter*innen und

14 (vgl. Aghamanoukjan et al. 2009)
15 (vgl. Wolf/Priebe 2003)
16 (vgl. Rebken/Wetzel 2017)
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den Personen in leitenden Positionen in den verschiedenen Unternehmen in den unter-
schiedlichen Sektoren direkt miteinander verglichen werden. Die gleichférmige Erhe-
bung der Daten ist entscheidend fur die statistische Analyse. Auf diese Weise kdnnen
Trends und Muster identifiziert werden. Durch die Standardisierung wird auch die Wahr-
scheinlichkeit von Verzerrungen reduziert, was die Genauigkeit und Zuverlassigkeit der
Forschungsergebnisse erhoht.

4.2 Auswahl der Akteursgruppen

Zur Untersuchung der Bedurfnisse von Mitarbeiter*sinnen und leitenden Personen wer-
den beide Gruppen mit Hilfe von quantitativen und qualitativen Methoden befragt. Um
ein moglichst breites Verstandnis der Anliegen zu erlangen ist es notwendig KMUs und
GrolRbetriebe in privaten sowie im offentlichen Sektor miteinzubeziehen. Die Auswahl
konzentriert sich auf wichtige Faktoren, die in Krisensituationen relevant sind. Dazu z&hlt
die Branche, um branchenspezifische Herausforderungen zu beriicksichtigen, sowie die
UnternehmensgroRe, um verschiedene organisatorische Strukturen und Ressourcen zu
beachten. Auch die Position der Personen wird bertcksichtigt, um unterschiedliche
Sichtweisen in Krisenzeiten zu erfassen. Eine sorgfaltige Segmentierung ist der Garant
fur ein umfassendes und aussagekratftiges Bild bei der Untersuchung der Bediirfnisse.
Quantitative Daten liefern einen umfassenden Uberblick, wahrend qualitative Analysen
tiefer in die spezifischen Aspekte eindringen. Durch diese Kombination wird die Erfor-
schung bei den Zielgruppen vielschichtiger und aussagekréaftiger.

4.2.1 Mitarbeiter*innen

Insgesamt werden sechs Mitarbeiter*innen aus KMUs und GroRRbetrieben des privaten
und 6ffentlichen Sektors mittels Experteninterviews befragt. Bei der Auswahl der befrag-
ten Personen ist es entscheidend, eine breite Auswahl an Mitarbeiter*innen aus ver-
schiedenen Branchen und Hintergriinden einzubeziehen. Durch die Einbeziehung von
Personen mit unterschiedlichen personlichen Hintergriinden, wie Geschlecht, Alter oder
kulturellem Hintergrund, kann man besser verstehen, wie verschiedene Gruppen von
der Krise betroffen sein kénnten. Dies hilft dabei die unterschiedlichen Bedurfnisse im
Falle einer Krise zu eruieren. Aufbauend auf diese Erkenntnisse kbnnen anschlielRend,
in Kombination mit den Ergebnissen der quantitativen Befragung, die drei wichtigsten
Bedurfnisse im Falle eines Krisenmodus festgestellt werden.

Nicht nur wegen der Datenschutzbestimmung werden die befragten Personen anonymi-
siert. Insgesamt verbessert die Anonymisierung der Teilnehmenden bei Experteninter-
views nicht nur den Schutz ihrer personlichen Daten, sondern auch die Qualitat und
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Glaubwirdigkeit der Forschungsergebnisse. Die Interviewten konnte es veranlassen,
mehr und detailliertere Informationen im Interview preiszugeben.1?

Es werden drei Personen aus dem offentlichen Sektor befragt. Zwei der drei Befragten
arbeiten in Einrichtungen die insgesamt mehr als tausend Menschen beschéftigen. Per-
son Nummer eins ist seit finf Jahren angestellt, Person Nummer zwei seit sechzehn
Jahren. Die Dritte ist seit zwo6lfeinhalb Jahren in einer Organisation beschaftigt, die we-
niger als funfzig Arbeithehmerinnen und Arbeitnehmer beschéftigt. Als vierter Inter-
viewpartner wurde ein Mann gewonnen, der seit dreiunddreif3ig Jahren kontinuierlich in
einem Kleinunternehmen der Automobilindustrie beschaftigt ist. Befragter Nummer funf
ist seit zwei Jahren in einem Unternehmen aus der Pharmabranche mit ungefahr 80
Mitarbeiter angestellt. Das sechste Experteninterview wird mit einer Dame aus dem Fi-
nanzsektor gefuhrt, welche seit elf Jahren dort tatig ist.

Kirzel Branche Beschaftigungsdauer | Alter Geschlecht
01 Offentlich 5 Jahre 34 Weiblich
02 Offentlich 16 Jahre 47 Mannlich
03 Offentlich 12,5 Jahre 59 Weiblich
P1 Automobil 33 Jahre 49 Méannlich
P2 Pharma 2 Jahre 26 Méannlich
P3 Finanz 18 Jahre 39 Weiblich

Tabelle 1: Akteursgruppe Mitarbeiter*innen

4.2.2 Fuhrungskrafte

Um die gleiche Anzahl an Experteninterviews zu fuihren, werden bei den leitenden Per-
sonen ebenso sechs Personen interviewt. Bei der Auswahl der befragten Fihrungskréfte
ist es wichtig, Personen aus verschiedenen Branchen und mit unterschiedlichen Hinter-
griinden einzubeziehen, ahnlich wie bei den Mitarbeiter*innen, um ein breites Verstand-
nis ihrer Bedurfnisse zu erhalten. Zudem ist eine interessante Beobachtung, ob oder wie
sich die Bedirfnisse nach Sektor verschieben. Private Unternehmen konnten andere

17 (vgl. Schmid 2020)
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Anliegen haben als Organisationen im 6ffentlichen Bereich. Aufgrund der Finanzierungs-
struktur sind wirtschaftliche Aspekte fir Betriebe aus der Privatwirtschaft eventuell rele-
vanter als bei Offentlichen Einrichtungen. Diese konnten einen stéarkeren Fokus auf
Nachhaltigkeit und gesellschaftliche Verantwortung haben.

Auch hier werden die personenbezogenen Daten anonymisiert. Es gelten dieselben
Grunde wie bei den Mitarbeitern.

Die erste Person arbeitet seit zwolf Jahren in einem offentlichen Unternehmen mit ins-
gesamt rund 400 Mitarbeiter*sinnen. Sie ist seit sieben Jahren Leiterin der Personalab-
teilung. Befragter Nummer zwei ist seit vierundzwanzig Jahren Leiter einer 6ffentlich Ein-
richtung mit 70 Angestellten. Das dritte Interview wird mit einer Dame geftihrt, welche
seit acht Jahren Leiterin der Finanzabteilung in einer 6ffentlichen Einrichtung mit rund
120 Mitarbeiter*innen ist. Aus dem privaten Sektor kommt die erste Interviewpartnerin
aus der IT-Branche mit insgesamt tGiber 1000 Angestellten. Sie ist seit finf Jahren Leiterin
der Personalabteilung. Die vierte Interviewpartnerin ist seit vierunddreil3ig Jahren Ge-
schaftsfuhrerin in einem Betrieb mit ungefahr 50 Mitarbeiter*innen. Fur das flinfte Inter-
view konnte eine Dame gewonnen werden, die seit zw0lIf Jahren Leiterin der Finanzab-
teilung in einem Finanzinstitut ist. Das sechste Interview wird mit einem Herren gefiihrt,
welcher seit vier Jahren als Umweltmanager in einem Logistikkonzern mit mehr als
10.000 Mitarbeiter*innen tatig ist.

Kirzel Branche Beschaftigungsdauer | Alter Geschlecht
FO1 Offentlich 12 Jahre 44 Mannlich
FO2 Offentlich 24 Jahre 58 Mannlich
FO3 Offentlich 8 Jahre 39 Weiblich
FP1 IT 5 Jahre 32 Weiblich
FP2 Finanz 34 Jahre 63 Weiblich
FP3 Logistik 4 Jahre 35 Mannlich

Tabelle 2: Akteursgruppe Fiihrungskrafte
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5. Auswertung der Befragung

5.1 Ergebnisse der Experteninterviews

Im Folgenden werden die Ergebnisse der geflhrten Experteninterviews detailliert be-
schrieben. Die durchgefiihrten Interviews umfassten eine reprasentative Auswahl von
Mitarbeiter*innen und Fuhrungskraften aus verschiedenen Branchen und Sektoren, um
ein umfassendes Bild der Bedurfnisse wahrend Krisenzeiten zu erhalten.

Die Interviews wurden in erster Linie online durchgefiihrt, lediglich vier der insgesamt
zwolf Personen wurden im Rahmen personlicher Gespréache interviewt. Die Gesprache
wurden aufgezeichnet und in einem zweiten Schritt transkribiert, um eine adaquate Ver-
arbeitung der gewonnenen Informationen sicherzustellen. Die Auswertung erfolgte ohne
Einsatz eines spezifischen Tools.

Der Einstieg in die Interviews erfolgte fiir Mitarbeiter*innen und Fuhrungskréfte in glei-
cher Weise. Zu Beginn wurden allgemeine Informationen wie die aktuelle Position im
Unternehmen und die Tatigkeitsdauer erfragt. Im Anschluss wurde nach Erfahrungen in
Krisenzeiten gefragt, beispielsweise welche Umstande erflllt sein missen, damit die be-
fragte Person von einer Krise spricht, und welche Situationen im beruflichen sowie im
privaten Umfeld bereits erlebt wurden, die als Krise bezeichnet werden kdnnen. An-
schlieRend wurde eruiert, wie die personliche Wahrnehmung beziglich der Kommunika-
tion im Unternehmen ist und inwiefern die Befragten glauben, dass ihr Unternehmen
oder sie selbst auf Krisen vorbereitet sind.

Die Frage nach bereits erlebten Krisen im Unternehmen oder im privaten Umfeld ermdg-
lichte einen ersten interessanten Einblick. Die Covid-19-Pandemie hat nattrlich alle be-
troffen. In diesem Kontext wurden zudem die Finanzkrise im Jahr 2008, Lieferketten-
probleme, Naturkatastrophen, globale Ereignisse oder Krisen privater Natur als potenzi-
elle Ausloser genannt, beispielsweise die schwere Erkrankung einer nahestehenden
Person oder eine Trennung.

Die beiden Methoden zur Datenerhebung wurden parallel Giber einen Zeitraum von vier
Wochen durchgefuhrt, um ein umfassendes und tiefgehendes Verstandnis der Themen
zu gewabhrleisten. Wahrend die Interviews qualitative Einblicke erméglichten und detail-
lierte, persdnliche Erfahrungen der Befragten erfassten, bot der Fragebogen eine quan-
titative Erhebung, die breiter gefacherte Daten und statistische Analysen ermagglichte.

Beide Erhebungsmethoden identifizierten &hnliche Inhalte, um die Ergebnisse triangu-
lieren zu kbnnen und somit die Validitdt der Erkenntnisse zu erhéhen. Die Fragen der
Interviews und des Fragebogens deckten zentrale Themen wie Flexibilitéat, Arbeitsplatz-
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sicherheit und Transparenz ab. Die gleichzeitige Durchfiihrung der beiden Methoden er-
mdglichte die Erhebung einer reichhaltigeren Datenbasis, die sowohl individuelle Per-
spektiven als auch generalisierbare Trends abbildet.

Die Triangulation der Methoden ermdglichte eine gegenseitige Untermauerung der qua-
litativen Aussagen der Interviewteilnehmer*innen durch die quantitativen Daten des Fra-
gebogens. Dies erfolgte beispielsweise durch die Validierung der in den Interviews ge-
aullerten Bedenken zur Arbeitsplatzsicherheit durch die aggregierten Antworten im Fra-
gebogen, insbesondere durch die Frage ,Wie sicher fihlen Sie sich in lhrem aktuellen
Arbeitsplatz angesichts der derzeitigen Krise?“. Die gewahlte methodische Vorgehens-
weise gewabhrleistet eine robuste und umfassende Untersuchung, die sowohl die Tiefe
als auch die Breite der Thematik adaquat erfasst.
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5.1.1 Ergebnisse aus den Interviews mit Mitarbeiter*innen

5.1.11 Flexibilitat

Die durchgefiihrten Interviews mit den Mitarbeiter*innen offenbarten, dass die Flexibilitat
des Dienstgebers in verschiedenen Krisenzeiten, wie der COVID-19-Pandemie, der Fi-
nanzkrise 2008 und Naturkatastrophen, unterschiedlich bewertet wurde. Die Einfihrung
von Telearbeit und flexiblen Arbeitszeiten wurde von den Befragten berwiegend positiv
bewertet. Insbesondere Mitarbeiter*innen mit familiaren Verpflichtungen, wie O1, konn-
ten dadurch ihren Alltag besser organisieren.

Dennoch wurde auch Kritik geauRert. O2 berichtete, dass Urlaubsantrage oft abgelehnt
wurden, um den Personalmangel auszugleichen, was die Flexibilitat der Mitarbeiter*in-
nen einschrankte. O3 kritisierte eine rigide Aufgabenverteilung, die trotz neuer Arbeits-
umstande zu einer zuséatzlichen Belastung filhrte.

,<Wéhrend der Covid-19-Pandemie zeigte mein Dienstgeber Flexibili-

tat, indem er Homeoffice ermdéglichte und flexible Arbeitszeiten ein-

fuhrte. Dies half mir sehr, besonders da ich auch familiare Verpflich-

tungen habe. Allerdings gab es bei der digitalen Infrastruktur Nach-

holbedarf. Mehr Unterstiitzung und Schulungen zu den verwendeten
Tools wéren wiinschenswert gewesen.“ (01, 2024)

02 und O3 4uRerten inre Wahrnehmung, dass es wahrend der Finanzkrise im Jahr 2008
sowie im Kontext einer Naturkatastrophe zu Budgetkiirzungen sowie Unsicherheiten be-
zuglich der Arbeitsbedingungen kam. Die Umsetzung von Flexibilitét stellte in der Auto-
mobilindustrie, vertreten durch P1, eine besondere Herausforderung dar, da zahlreiche
Tatigkeiten eine physische Prasenz erfordern. P2 aus der Pharmaindustrie duRerte den
Wunsch nach flexiblen Zugangszeiten zu Laborgeraten, um die Forschung und Produk-
tion zu optimieren. P3 aus der Finanzbranche kritisierte die eingeschréankte Nutzung si-
cherer Daten und Systeme, die lediglich im Buro verfiigbar waren, und sprach sich fur
eine Intensivierung der Investitionen in remote zugangliche Systeme aus.

Die Ergebnisse der Interviews lassen sich wie folgt zusammenfassen: Flexible Arbeits-
zeitgestaltung und Telearbeit werden positiv bewertet, wahrend bei der digitalen Infra-
struktur, der Aufgabenverteilung und der Nutzung spezifischer Arbeitsmittel noch Ver-
besserungsbedarf besteht. In Krisenzeiten erweist sich Flexibilitat fir die Mitarbeiter*in-
nen als essenziell, um den Alltag adaquat bewaltigen zu kénnen.
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Die durchgefuhrten Interviews offenbarten zudem, dass sich die Work-Life-Balance wah-
rend der Krisenzeiten in unterschiedlicher Weise veréanderte. Vier der sechs befragten
Mitarbeiter*innen gaben an, dass die Einfuhrung von Telearbeit ihre Work-Life-Balance
signifikant verbesserte. O1 gelang es durch die flexible Gestaltung ihrer Arbeitszeiten,
berufliche und familiare Verpflichtungen besser in Einklang zu bringen. P2 hob hervor,
dass die Mdglichkeit, zu Hause zu arbeiten, seine Produktivitat und Zufriedenheit deut-
lich erhéht habe. Es wurden auch negative Erfahrungen geschildert. O2 berichtete, dass
seine Work-Life-Balance durch langere und intensivere Arbeitszeiten wahrend der Krise
belastet wurde, und auflerte den Wunsch nach mehr flexiblen Arbeitszeiten sowie der
Moglichkeit, Uberstunden abzubauen. O3 empfand die Umstellung auf Homeoffice zu-
nachst als herausfordernd, erkannte jedoch den Vorteil des wegfallenden Pendelns.

,Meine Work-Life-Balance hat sich wahrend der Krise kaum veran-
dert, da viele Tatigkeiten vor Ort erledigt werden mussen. Ideal wére
ein Modell mit flexibleren Schichtplanen und der Mdglichkeit, admi-
nistrative Aufgaben von zu Hause aus zu erledigen.” (P1, 2024)

In der Automobilindustrie, in der zahlreiche Téatigkeiten eine physische Prasenz erfor-
dern, blieb die Work-Life-Balance fur P1 weitgehend unveréndert. Er erachtet flexible
Schichtplane sowie die Moglichkeit, administrative Aufgaben von zu Hause aus zu erle-
digen, als ideale Lésung. P3 erfuhr durch die Einfihrung von Homeoffice eine signifi-
kante Verbesserung ihrer Work-Life-Balance, da sie ihre Arbeit effizienter gestalten und
mehr Zeit mit der Familie verbringen konnte. Sie &uf3erte den Wunsch nach einem dau-
erhaft flexiblen Modell, bei dem sie selbst entscheiden kann, wann und wo sie arbeitet.

Die Untersuchung der Bereitschaft von Unternehmen, flexible Arbeitsarrangements wah-
rend einer Krise anzubieten, ergab ein insgesamt positives Ergebnis. Dabei konnten
branchenspezifische Unterschiede beobachtet werden. Ein Beispiel fur die Flexibilitat
und Schnelligkeit bei der Einfihrung von Telearbeit und flexiblen Arbeitszeiten ist der IT-
und Finanzsektor. Demgegentiber stehen Branchen wie die Logistik und das Gesund-
heitswesen, die mit Schwierigkeiten bei der Umsetzung solcher Mal3nhahmen konfrontiert
sind, da viele Tatigkeiten eine physische Prasenz erfordern. Auch im 6ffentlichen Sektor
war die Einfihrung flexibler Arbeitsmodelle weit verbreitet, jedoch waren die betreffen-
den MalRnahmen teilweise mit birokratischen Hurden und einer langsamen Umsetzung
konfrontiert, was die Effizienz dieser MaRnahmen beeintrachtigte.

Die durchgefihrten Interviews verdeutlichten, dass alle Mitarbeiter*innen Flexibilitat als
aulerst wichtig erachten, insbesondere wéhrend Krisenzeiten. Die Einfihrung von Te-
learbeit und flexiblen Arbeitszeiten wurde von der Mehrheit der Befragten positiv bewer-
tet. Diese MalRhahmen trugen dazu bei, die Work-Life-Balance zu verbessern und den
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beruflichen sowie privaten Anforderungen besser gerecht zu werden. In Krisensituatio-
nen, wie der COVID-19 Pandemie und der Finanzkrise im Jahr 2008, erwies sich Flexi-
bilitét als wichtiger Faktor, um den Arbeitsalltag erfolgreich zu bewaltigen.
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5.1.1.2 Arbeitsplatzsicherheit

Im Rahmen der Befragungen wurde von Teilnehmenden berichtet, dass Unsicherheiten
bezlglich der Arbeitsplatzsicherheit in Krisenzeiten, zu erhéhtem Stress und Angst flihr-
ten. O2 und O3 berichteten, dass Budgetkiirzungen und finanzielle Unsicherheiten ihre
Fahigkeit beeintrachtigten, sich auf ihre Arbeit zu konzentrieren und motiviert zu bleiben.
O3 merkte zudem an, dass ihre Angst vor einer Entlassung wahrend der Corona-Pan-
demie eine besonders hohe Belastung darstellte, da es in ihrem Alter schwierig sei, ei-
nen neuen Job zu finden.

,Wahrend der Wirtschaftskrise 2008 war die Unsicherheit beziiglich
der Finanzierung vieler Projekte sehr hoch, was meine Motivation be-
eintrachtigte. Wahrend der Corona-Pandemie hatte ich Angst, entlas-
sen zu werden, obwohl ich wusste, dass Entlassungen in offentlichen

Einrichtungen nicht so schnell passieren wie in der Privatwirtschaft.
In meinem Alter ist es schwer, einen neuen Job zu finden, was die Si-
tuation noch belastender machte. Privat hatte ich noch dazu mit einer

schweren Krankheit in der Familie zu kdmpfen.“ (03, 2024)

In der Automobilindustrie erlebte P1 wéahrend der Kurzarbeit erhebliche Unsicherheiten
und sténdige Angst vor mdglichen Entlassungen. P2 war als neuer Mitarbeiter beson-
ders beunruhigt, obwohl er die Hoffnung hatte, bei einem Jobverlust schnell eine neue
Stelle zu finden. Die Unsicherheit beeintrachtigte dennoch seine Motivation und Leis-
tung. P3 berichtete von allgegenwartiger Arbeitsplatzunsicherheit wahrend der Finanz-
krise 2008, die ihre Motivation stark beeintrachtigte.

Die Befragten identifizierten verschiedene MaRnahmen, die ihr Geflihl der Arbeitsplatz-
sicherheit hatten verstarken kénnen. Dabei wurde insbesondere auf die Bedeutung re-
gelmagiger und transparenter Kommunikation tUber die Lage des Unternehmens und
geplante MaRnahmen zur Sicherung der Arbeitsplatze hingewiesen. O1 und P2 wiinsch-
ten sich verbindliche Zusagen zur Arbeitsplatzsicherheit und klare Informationen tber
finanzielle Unterstiitzungen. O3 und P1 betonten die Relevanz umfassender Plane zur
Bewaltigung von Krisen, welche alle Mitarbeitenden einbeziehen, sowie regelmafiger
Meetings und offener Gespréache Uber potenzielle wirtschaftliche Risiken und die Plane
des Unternehmens.

Des Weiteren beschrieben die Befragten bestimmte Phasen der Krise, in denen sie sich
besonders um ihre Arbeitsplatzsicherheit sorgten. Zu Beginn der Pandemie beispiels-
weise herrschte generell grof3e Unsicherheit. Im Vergleich dazu stellten Budgetkurzun-
gen und eingefrorene Projekte wahrend der Finanzkrise 2008 eine deutlich geringere
Belastung dar. P1 erinnerte sich, als die Werkstatt aufgrund eines Lieferkettenproblems

-25 -



keine Auftrage mehr annehmen konnte. Diese Zeit war durch eine hohe Unsicherheit
und Angst vor Entlassungen gekennzeichnet. P3 berichtete von der beangstigenden
Phase der Finanzkrise, in der zahlreiche Banken Personal abbauten und die Zukunft
ungewiss war.

Nach der Durchfiihrung der Experteninterviews kann festgehalten werden, dass die Ar-
beitsplatzsicherheit wahrend Krisenzeiten von zentraler Bedeutung ist.

5.1.1.3 Transparenz

Die Transparenz von Unternehmen wahrend der Krise nimmt einen wesentlichen Ein-
fluss auf das Vertrauen der Mitarbeiter*innen in die Unternehmensfiihrung. Dies geht
aus den durchgefihrten Interviews hervor. Die Bewertung des Ausmaldes der Transpa-
renz fiel bei den Befragten unterschiedlich aus, in Abhéngigkeit davon, wie gut die Infor-
mationen Uber Entscheidungen und Veranderungen kommuniziert wurden.

O1 lobte das hohe MaR an Transparenz, das ihr Arbeitgeber wahrend der Covid-19-
Pandemie zeigte. RegelmaRige Updates und Meetings trugen dazu bei, dass die Ent-
scheidungen der Leitungspersonen nachvollziehbar wurden und das Vertrauen dadurch
gestarkt wurde. Auch P2 hatte eine positive Erfahrung und hob hervor, dass die Trans-
parenz seines Unternehmens ihm half, Vertrauen in die Zukunft zu gewinnen.

Im Gegensatz dazu auRerten O2 und P1 Kritik an der mangelnden Transparenz ihres
Unternehmens. Viele Entscheidungen wurden nicht klar kommuniziert, was zu Unsicher-
heiten und Spekulationen fiihrte. Dies schwachte ihr Vertrauen in die Unternehmensfih-
rung und fuihrte zu Unmut und Misstrauen innerhalb der Belegschaft. O3 ortete Liicken
in der Kommunikation, welche lhre Unsicherheit verstarkten und ihr Vertrauen negativ
beeinflussten. P3 berichtete von einer unzureichenden Kommunikation wahrend der Fi-
nanzkrise 2008, die zu Gerlichten und Unsicherheiten fiihrte. Sie lobte jedoch die Trans-
parenz des Unternehmens wahrend der Corona-Pandemie.

,Wahrend der Finanzkrise 2008 war die Transparenz in unserem Un-
ternehmen mangelhaft. Es gab viele Gerlichte und Unsicherheiten,
weil die Geschéftsleitung wichtige Informationen zurtickhielt oder un-
zureichend kommunizierte. Dies verstéarkte die Angst vor Entlassun-
gen und machte es schwer, sich auf die Arbeit zu konzentrieren. Eine
klarere Kommunikation hétte viel zur Beruhigung der Belegschatft bei-
getragen. Wahrend der Corona-Krise, die von jemand anderem ge-
managt wurde, habe ich mich aber gut informiert und transparent in-
formiert gefuhlt.” (P3, 2024)
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Die befragten Personen betonten, dass eine regelmafige, detaillierte und transparente
Informationspolitik hinsichtlich der Lage des Unternehmens von entscheidender Bedeu-
tung ist. Dies gilt insbesondere fiir die Auswirkungen der Krise auf die Arbeitsplatze so-
wie fur die geplanten Mafnahmen zur Bewaltigung der Krise. Denn nur durch eine trans-
parente Kommunikation kann sichergestellt werden, dass sich die Mitarbeiter*innen si-
cherer und informierter fuhlen.

,Die unzureichende Kommunikation wédhrend der Krise hat mein Ver-
trauen in die Unternehmensfihrung geschwacht. Viele Entscheidun-
gen wurden nicht klar kommuniziert, was zu Unsicherheiten und Spe-
kulationen fihrte. Ich hatte mir mehr Transparenz und regelmafige
Updates gewiinscht, um das Vertrauen aufrechtzuerhalten.“
(02, 2024)

Die Art und Weise, wie transparent Unternehmen wahrend einer Krise sich verhalten,
hat demnach einen grol3en Einfluss auf das Vertrauen der Mitarbeiter*innen in die Un-
ternehmensfiihrung. Eine regelmafiiige, transparente und offene Kommunikation wird als
essenziell erachtet, um Vertrauen aufzubauen und aufrechtzuerhalten. Eine konsistente
und rechtzeitige Kommunikation tber wichtige Entscheidungen und Veradnderungen
hatte das Vertrauen der Mitarbeiter*innen gestéarkt und ihre Unsicherheiten reduziert.
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5.1.2 Ergebnisse aus den Interviews mit leitenden Personen

5.1.2.1 Flexibilitat

In den Interviews mit den Fuhrungskraften wurde deutlich, dass Flexibilitat in der Arbeits-
organisation in Krisenzeiten eine entscheidende Rolle spielt. Wahrend FP1 von einer
hohen Flexibilitat innerhalb der Belegschaft sprach, berichteten FO1 und FP3 von
Schwierigkeiten zu Beginn der Krisensituationen. FO3 hob die Flexibilitat inrer Mitarbei-
ter*innen in Krisenzeiten hervor, insbesondere bei extern verursachten Krisen. Die Fa-
higkeit zur raschen Adaption an neue arbeitsbezogene Methoden sowie die Bereitschaft
zur Variation der Arbeitszeiten wurden beispielsweise von FO1, FP1 und FP2 als duRerst
wichtig fur die Aufrechterhaltung der Betriebsfahigkeit erachtet.

»Telearbeit und asynchrone Kommunikation brauchten etwas Anlauf-
zeit, haben sich dann aber als sehr effektiv erwiesen. Durch die MAg-
lichkeit, von zu Hause aus zu arbeiten und Aufgaben flexibel zu erle-
digen, konnten wir den Betrieb aufrechterhalten. Wir haben die
Homeoffice-Mdglichkeit beibehalten. Meine Mitarbeiter*innen kénnen
bis zu drei Tage pro Woche Telearbeiten machen.” (FO2, 2024)

In Ubereinstimmung mit den Aussagen von FO2, FP1 und FP3 lasst sich festhalten, dass
eine Anpassung an neue Aufgaben und ein sich vertraut machen mit digitalen Werkzeu-
gen und Technologien erforderlich war. Dabei kam der Bereitschaft, neue Aufgaben zu
Ubernehmen, in andere Bereiche zu wechseln und sich schnell an neue Kommunikati-
onsmittel und Arbeitsweisen anzupassen, eine entscheidende Rolle zu.. In der Logistik-
branche waren laut FP3 dartber hinaus die Anpassung von Schichtplanen und die Be-
reitschaft zu Uberstunden von bedeutender logistischer Relevanz, um die Aufrechterhal-
tung der Lieferketten und die Vermeidung von Versorgungsengpassen zu gewahrleisten.

LFlexibilitét in der Logistik war besonders bei der Arbeitsorganisation
und den Schichtplanen gefragt. Mitarbeiter*innen mussten bereit
sein, kurzfristig Schichten zu wechseln oder Uberstunden zu leisten,
um Lieferketten aufrechtzuerhalten und Versorgungsengpéasse zu
vermeiden. Anfangs war ich mit der Flexibilitdt meiner Mitarbeitenden
nicht wirklich zufrieden, aber nach einiger Zeit schafften wir auch
das.“ (FP3, 2024)
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Die Implementierung flexibler Arbeitspraktiken, wie Telearbeit, flexible Arbeitszeiten und
asynchrone Kommunikation, wurde von FO1, FO2, FO3, FP1, FP2 und FP3 (iberein-
stimmend als effektiv bewertet. Diese MalRBhahmen erméglichten den genannten Perso-
nen, ihre Arbeitszeiten an persdnliche Bedurfnisse anzupassen, produktiv zu bleiben
und Stress zu reduzieren. Fur zukiinftige Situationen empfahlen Fuhrungskréfte, diese
Praktiken beizubehalten.

In der zusammenfassenden Betrachtung lasst sich feststellen, dass die Flexibilitat in der
Arbeitsgestaltung — einschliel3lich flexibler Arbeitszeiten, Telearbeit, agiler Arbeitsme-
thoden, angepasster Aufgabenverteilung und neuer Kommunikationsstrukturen — wah-
rend der Krise sowohl die Leistung als auch das Wohlbefinden der Mitarbeiter*innen
positiv beeinflusst hat. Flexible Arbeitspraktiken und eine anpassungsfahige Organisa-
tion sind demnach entscheidende Faktoren, um Krisen erfolgreich zu bewaltigen.

5.1.2.2 Arbeitsmotivation

Die befragten Fuhrungskrafte gaben an, dass verschiedene Krisen, darunter die aktuell
herrschenden globalen Konflikte, die daraus resultierende Energiekrise und die globale
Erderwarmung, die Arbeitsmotivation der Mitarbeiter*innen stark beeinflussen. FO1 be-
richtete, dass der Ukraine-Krieg und die Energiekrise zu Unsicherheit und Angst unter
den Mitarbeiter*innen und Mitarbeitern fihrten, was ihre Arbeitsmotivation beeintréch-
tigte. Die Befurchtungen um steigende Energiekosten und die 6konomische Stabilitat
waren spirbar. FO2 identifizierte eine Beeintrachtigung der Organisation durch den Uk-
raine-Krieg und die Energiekrise, die bei den Mitarbeite*:innen zu erheblichen Unsicher-
heiten, Stress und einer negativ beeinflussten Motivation flhrten. Auch der Konflikt zwi-
schen Israel und Palastina wirkt sich auf die Organisation aus.

,Der Ukraine-Krieg und die Energiekrise fuhrten zu grof3er Unsicher-
heit und Angst unter den Mitarbeiter*innen. Die Sorge um die wirt-
schaftliche Stabilitéat und die steigenden Lebenshaltungskosten be-

eintrachtigten die Motivation erheblich.” (FP2, 2024)

FO3 wies darauf hin, dass die globale Erwarmung und Umweltkatastrophen das Be-
wusstsein und die Motivation ihrer Mitarbeiter*innen beeinflussten. Die standige Unsi-
cherheit und die Anpassung an neue Arbeitsweisen stellten eine Herausforderung dar.
In der IT-Branche fuhrte die Energiekrise laut FP1 zu einer Mischung aus Angst und
gesteigerter Motivation. Einige Mitarbeiter*innen waren motiviert, neue Lésungen zu fin-
den und die Krise als Chance zu sehen, wahrend andere durch die Unsicherheit und die
veranderten Arbeitsbedingungen demotiviert wurden.
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FP2 erklarte, dass die Sorge um die wirtschaftliche Stabilitat und die steigenden Lebens-
erhaltungskosten die Motivation erheblich beeintrachtigten. FP3 berichtete, dass die
Auswirkungen der Energiekrise und internationaler Konflikte auf die Lieferketten zu einer
erhohten Arbeitsbelastung und Stress fuhrten, was die Motivation der Mitarbeiter*innen
beeintrachtigte. Gleichzeitig gab es jedoch auch eine héhere Motivation, Losungen zu
finden und die Herausforderungen zu bewaéltigen.

,Die globale Erwérmung und die daraus resultierenden Umweltkata-
strophen haben das Bewusstsein und die Motivation meiner Mitarbei-
tersinnen beeinflusst.“ (FO3, 2024)

Um die Motivation wahrend der Krise zu erhalten oder zu verbessern, setzten die Fih-
rungskrafte verschiedene Strategien ein. FO2 implementierte Unterstiitzungspro-
gramme und erhohte die Transparenz, um die Motivation zu verbessern, wobei regel-
maRige Feedback-Runden und die Anerkennung der Leistungen ebenfalls halfen. FO3
nutzte digitale Tools und Plattformen, um die Kommunikation und Zusammenarbeit zu
erleichtern. Zudem wurden Team-Building-Aktivitaten und virtuelle Meetings implemen-
tiert, um das Gemeinschaftsgefiihl zu starken. FP1 hat teaminterne Gemeinschafts-
abende eingeflhrt, in denen sich die Mitarbeiter*innen tber aktuelle Geschehnisse aus-
tauschen. Einmal im Quartal werden auch externe Speaker eingeladen, um aktuelle The-
men, die die Belegschaft beschéftigen, zu beleuchten. FP3 optimierte die Arbeitsbedin-
gungen wahrend der Corona-Krise durch die Anpassung der Schichtplane und die Ein-
fuhrung von Sicherheitsmalinahmen.

Die Fuhrungskrafte reagierten auf Veranderungen in der Arbeitsmotivation ihrer Mitar-
beiter*sinnen durch regelmaiiges Feedback, individuelle Gesprache und die Bereitstel-
lung von Unterstiitzung. FP2 offerierte individuelle Unterstiitzung und Weiterbildungsan-
gebote, um auf Motivationsprobleme zu reagieren, und stellte flexible Arbeitsmodelle
und regelméRige Meetings bereit. FP3 adaptierte die Schichtplane und implementierte
Sicherheitsmalinahmen, was sich positiv auf die Motivation auswirkte. Es wurden ver-
schiedene Mafinahmen ergriffen, um die Motivation der Belegschaft aufrechtzuerhalten
und sie bei der Bewaltigung von Herausforderungen zu unterstitzen. Samtliche Befrag-
ten gaben an, dass die Arbeitsmotivation ein entscheidender Faktor, vor allem in Krisen-
situationen, ist.
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5.1.2.3 Wirtschaftlicher Erfolg

Durch die Interviews wurde deutlich, dass verschiedene Anpassungen in den Organisa-
tionen vorgenommen wurden, um den wirtschaftlichen Erfolg wahrend der Krise zu si-
chern und zu verbessern. FO1 betonte die Bedeutung der Reduktion von Ausgaben und
der strengen Budgetkontrolle. Das Unternehmen fihrte Effizienzsteigerungsprogramme
ein und setzte verstarkt auf digitale Losungen, um Kosten zu senken und die Produktivi-
tat zu erhéhen. Ahnlich auRerte sich FO2, der die Optimierung interner Prozesse und
die Priorisierung von Investitionen in wichtige Projekte hervorhob. FO3 berichtete von
der Einfiihrung flexibler Arbeitsmodelle und der Digitalisierung zur Senkung der Betriebs-
kosten.

In der IT-Branche berichtete FP1 von optimierten Projektmanagementprozessen, um die
Effizienz zu steigern und Kosten zu senken. FP2 implementierte eine strenge Kosten-
kontrolle sowie eine Anpassung der Finanzplanung, um die Liquiditat zu erhéhen und
wirtschaftliche Risiken abzusichern. FP3 fokussierte sich auf die Optimierung der Liefer-
ketten sowie die verbesserte Verwaltung der Lagerbestande, um Kosten zu senken und
die Effizienz zu steigern.

Die wirtschaftlichen Auswirkungen der Krise wurden kontinuierlich tberwacht und ana-
lysiert. FO1 fuhrte regelmaRige Analysen durch, um schnell auf Veranderungen reagie-
ren zu konnen. FO2 setzte auf detaillierte Bewertungen der finanziellen Risiken und
passte die Strategie entsprechend an, was Kostensenkungsmafnahmen und die Priori-
sierung von Projekten einschloss. FO3 ergriff proaktive MaRnahmen, darunter die An-
passung der Arbeitsmodelle und Investitionen in digitale Tools, um die Produktivitat zu
erhalten.

Das Unternehmen des FP1 ist in den letzten Jahren schnell gewachsen. Infolge der ak-
tuellen Krise musste die Organisation feststellen, dass das schnelle Wachstum nicht
richtig geplant worden war, was zur Entlassung von 3 % der Belegschaft fihrte. FP2
fuhrte umfangreiche Finanzanalysen durch, um die Auswirkungen der Krise zu bewerten
und die Liquiditat zu sichern sowie die Finanzstrategien anzupassen. FP3 lberwachte
kontinuierlich die Lieferketten und diversifizierte die Lieferanten, um die Versorgungssi-
cherheit zu erhéhen und die Effizienz zu steigern.
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,Die Krise hat die Notwendigkeit von digitalen Transformationen und

flexiblen Arbeitsmodellen aufgezeigt. Diese strategischen Entschei-

dungen haben unsere langfristige Ausrichtung stark beeinflusst, in-

dem wir nun verstarkt auf Technologie und Flexibilitat setzen.“ (FO1,
2024)

Die strategischen Entscheidungen wahrend der Krise hatten langfristige Auswirkungen
auf die Ausrichtung der Unternehmen. FO1 betonte, dass die Krise die Notwendigkeit
von digitalen Transformationen und flexiblen Arbeitsmodellen aufgezeigt habe, was die
langfristige Ausrichtung auf Technologie und Flexibilitat verstarkt habe. FO2 fiihrte aus,
dass die Krise die Relevanz von Risikomanagement und Prozess Resilienz verdeutlicht
habe, welche nun starker in der langfristigen Strategie verankert sind. FP2 betonte, dass
langfristige Anpassungen der Finanzstrategien erforderlich waren, um besser auf wirt-
schaftliche Schwankungen reagieren zu kdnnen, einschlief3lich der Erhéhung der Liqui-
ditat und Diversifikation der Investitionen. FP3 flihrte aus, dass die Corona-Krise die Be-
deutung flexibler und belastbarer Lieferketten verdeutlicht habe, was zur Optimierung
der Logistikprozesse und Diversifizierung der Lieferanten gefihrt habe. Zusammenfas-
send lasst sich feststellen, dass die Flhrungskrafte eine Vielzahl von MalRnahmen er-
griffen haben, um den wirtschaftlichen Erfolg wéhrend der Krise zu sichern und nachhal-
tig zu verbessern.
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5.2 Ergebnisse des Fragebogens

5.2.1 Befragungszeitraum und Teilnehmeranzahl

Die Befragung wurde unter Verwendung des Online-Tools ,Microsoft Forms” durchge-
fuhrt und erstreckte sich Uber einen Zeitraum von vier Wochen. Der Link zum Fragebo-
gen wurde an offentliche sowie private Unternehmen versendet. Insgesamt haben 114
Personen an der Befragung teilgenommen, davon 50 aus dem o&ffentlichen und 64 aus
dem privaten Sektor. Innerhalb des 6ffentlichen Sektors waren 70 % der Teilnehmer*in-
nen weiblich (35 Personen) und 30 % mannlich (15 Personen). Im privaten Sektor belief
sich der Anteil der mannlichen Teilnehmer*innen auf 61 % (39 Personen) und der Anteil
der weiblichen Teilnehmer*innen auf 39 % (25 Personen). Angaben zu anderen Ge-
schlechtern wurden nicht gemacht.

Die durchgefiihrte Befragung wurde in mehrere Kategorien unterteilt, deren Ergebnisse
im Folgenden dargestellt werden.

5.2.2 Demografische Daten

Alter der Teilnehmer*innen

= 8%

0,
Alter 15-25 = 11% 30%
m Alter 25-35
= Alter 35-45
= 22%
= Alter 45-55
m Alter 55-65

= 29%

Abbildung 3: Alter der Teilnehmer*innen

Es wird gut ersichtlich, dass die Altersgruppen unterschiedlich stark vertreten sind. 30 %
der Teilnehmerinnen gehdren zur Altersgruppe der 15- bis 25-Jahrigen, 29 % der Be-
fragten der Altersgruppe der 25- bis 35-Jahrigen. Die 35- bis 45-J&hrigen sind mit 22 %
der Befragten vertreten, gefolgt von der Altersgruppe der 45- bis 55-Jahrigen, die 11 %
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der Teilnehmer*innen ausmacht. Die Altersgruppe der 55- bis 65-Jahrigen bildet mit 8 %
den kleinsten Anteil der Befragten. Die Altersspanne der Befragten ist als breit zu cha-
rakterisieren.

Verteilung 6ffentlicher Sektor / privater Sektor

= 44%

offentlich
56%

® privat

Abbildung 4: Verteilung nach Sektor

Die Auswertung der Daten zeigt, dass 44 % der Umfrageteilnehmer aus dem 6ffentlichen
Sektor stammen, wahrend 56 % der Befragten im privaten Sektor tatig sind. Diese na-
hezu ausgeglichene Verteilung erméglicht es, umfassende und vergleichbare Erkennt-
nisse Uber die spezifischen Bedurfnisse beider Sektoren zu gewinnen. Diese ausgewo-
gene Verteilung ist von besonderer Relevanz, um die allgemeingultigen sowie sektoren-
spezifischen Bedirfnisse von Mitarbeiter*innen und Fihrungskraften wahrend einer
Krise zu identifizieren und zu analysieren.
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5.2.3 Allgemeine Fragen

Die Fragestellung der Ressourcenverteilung zielte darauf ab, die Bereitstellung von tech-
nischen, finanziellen und informationellen Ressourcen durch Unternehmen zu bewerten,
um eine effektive Reaktion auf Krisen zu erméglichen.

Mein Unternehmen stellt technische (wie Computer,
Software), finanzielle (z.B. Notfallfonds) und
informationelle (z.B. Zugang zu aktuellen Daten)
Ressourcen bereit, um effektiv auf Krisen reagieren zu
kbnnen

= 11%

Stimme voll und ganz zu

0,
= Stimme eher zu " 33% 56%

= Teils, teils

Abbildung 5: Bereitstellung technischer, finanzieller und informationeller Ressourcen in Krisenzeiten

Die Rickmeldungen verdeutlichen, dass eine Uberwaltigende Mehrheit der Befragten
dieser Aussage zustimmt. 56 % der Teilnehmer*innen stimmten der Aussage ,voll und
ganz zu”, wahrend 33 % der Befragten ,eher zustimmten”. 11 % der Teilnehmer*innen
gaben an, der Aussage ,teils, teils” zuzustimmen, und keiner der Befragten stimmte der
Aussage ,eher nicht zu” oder ,gar nicht zu”. Die préasentierten Resultate zeigen, ob und
in welchem Umfang Unternehmen Ressourcen zur Verfligung stellen, um Krisen zu be-
waltigen.
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Die zweite Frage in dieser Rubrik zielt darauf ab, die Angebote von Unternehmen in
diesem Bereich zu ermitteln. Dazu zahlen beispielsweise der Zugang zu Berater*innen
und Trainings zur Stressbewaltigung.

Mein Unternehmen bietet psychologische Unterstitzung
(wie Zugang zu Beratern) und Vorbereitungsressourcen
(z.B. Training zur Stressbewdltigung), um auf Krisen
vorbereitet zu sein

= 20%

24%

Stimme voll und ganz zu
= Stimme eher zu
m Teils, teils

m Stimme eher nicht zu " 22%

= 34%

Abbildung 6: Psychologische Unterstiitzung und Vorbereitungsressourcen zur Krisenbewaltigung

Die Antworten veranschaulichen, dass 58 % der Befragten angeben, dass ihr Unterneh-
men psychologische Unterstiitzung und Vorbereitungsressourcen bereitstellt, entweder
vollstéandig (24 %) oder weitgehend (34 %). 22 % der Teilnehmer*innen geben an, dass
diese Ressourcen nur teilweise zur Verfigung stehen, wahrend 20 % der Befragten die
Verfligbarkeit solcher Ressourcen als unzureichend bewerten.

Man kann festhalten, dass die Verfugbarkeit psychologischer Unterstiitzung und Vorbe-
reitungsressourcen in den befragten Unternehmen variiert. 57 % der Personen geben
an, dass entsprechende Ressourcen vorhanden sind. Der Rest zeigt auf, dass diese
Unterstitzung nur teilweise oder gar nicht zur Verfligung steht.
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5.2.4 Kommunikation

Die erste Frage in der Kategorie ,Kommunikation® befasste sich mit den Erwartungen an
Unternehmen hinsichtlich klarer und zeithaher Kommunikation. Dies diente der Bewer-
tung, inwieweit Mitarbeiter*innen von ihrem Unternehmen regelméRige Updates per E-
Mail oder Meetings im Falle einer Krise erwarten.

Ich erwarte von meinem Unternehmen klare und
zeitnahe Kommunikation im Falle einer Krise, z.B.
durch regelmalige Updates per E-Mail oder
Meetings

= 10%

Stimme voll und ganz zu " 24%

= Stimme eher zu

m Teils, teils -y
(]

= Stimme eher nicht zu

Abbildung 7: Erwartung klarer und zeitnaher Kommunikation in Krisenzeiten

Die Resultate lassen eine deutliche Erwartungshaltung der Befragten erkennen. 66 %
der Teilnehmer*innen stimmten der Aussage ,voll und ganz zu”, dass sie klare und zeit-
nahe Kommunikation im Falle einer Krise erwarten. 24 % der Befragten stimmten der
Aussage ,eher zu”, wahrend 10 % sich ,teils, teils” dazu aulerten. Keiner der Befragten
stimmte der Aussage ,eher nicht zu” oder ,gar nicht zu”.

Es kann somit festgehalten werden, dass eine deutliche Mehrheit der Befragten, namlich
90 %, eine klare und zeitnahe Kommunikation seitens ihres Unternehmens im Krisenfall
erwartet. Regelmafigen Updates und transparenten Informationsfliissen sind fur die Mit-
arbeiter*sinnen ein wichtiger Bestandteil der Kommunikation. Die hohe Zustimmung zu
dieser Erwartung verdeutlicht, dass Unternehmen ihre Kommunikationsstrategien in Kri-
senzeiten sorgfaltig planen und umsetzen muissen, da die Belegschaft darauf grol3en
Wert legt.
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Die Umfrage untersuchte zudem, welche Bedeutung die Mitarbeiter*innen der Mdglich-
keit beimessen, wahrend einer Krise Feedback an ihr Unternehmen geben zu kénnen.

Es ist mir wichtig, wahrend einer Krise Feedback
an mein Unternehmen geben zu kdnnen, z.B.
durch Umfragen oder Feedback-Sitzungen

= 44%
Stimme voll und ganz zu

56%

m Stimme eher zu

Abbildung 8: Bedeutung von Feedbackmdglichkeiten wéhrend einer Krise

Die Rickmeldungen weisen auf eine klare Praferenz fir Feedbackmdglichkeiten hin. 56
% der Befragten stimmten ,voll und ganz zu”, dass es ihnen wichtig ist, wahrend einer
Krise Feedback geben zu kdnnen. Weitere 44 % stimmten ,eher zu”. Es wurden keine
Stimmen fir ,teils, teils”, ,eher nicht zu” oder ,gar nicht zu” abgegeben.

Diese Daten verdeutlichen, dass alle Befragten Feedbackmdéglichkeiten wahrend einer
Krise als wichtig erachten. Dies unterstreicht die Notwendigkeit fur Unternehmen, effek-
tive Feedbackmechanismen zu implementieren, durch die Mitarbeiter*innen ihre Mei-
nungen und Erfahrungen mitteilen konnen. Mithilfe dieser Informationen kénnen Unter-
nehmen frithzeitig auf Bedenken und Vorschlage der Mitarbeiter*innen reagieren und
Dinge optimieren.
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Die nachste Frage untersuchte, in welchem Mal3e es den Mitarbeiter*innen wichtig ist,
dass die Fuhrung ihres Unternehmens proaktiv und klar kommuniziert.

Die Fihrung meines Unternehmens sollte
proaktiv und klar kommunizieren, selbst wenn
bisher keine Krise erlebt wurde, z.B. durch die

Kommunikation potenzieller Plane

" 11%

Stimme voll und ganz zu " 24%

= Stimme eher zu

65%
= Teils, teils

Abbildung 9: Proaktive und klare Kommunikation der Unternehmensfiihrung

65 % der Teilnehmer*innen geben an, der Aussage ,voll und ganz zuzustimmen”, dass
die FUhrung ihres Unternehmens proaktiv und klar kommunizieren sollte. 24 % stimmten
.eherzu”’, wahrend 11 % sich ,teils, teils” dazu aullerten. Es gab keine Teilnehmer*innen,
die ,eher nicht zu” oder ,gar nicht zu” stimmten.

Die hohe Zustimmung zeigt, dass Unternehmen ihre Kommunikationsstrategien nicht
nur in Krisenzeiten, sondern auch praventiv planen und umsetzen sollten. Mitarbeiter*in-
nen und Mitarbeiter legen grof3en Wert darauf, Uber potenzielle Plane und Entwicklun-
gen informiert zu sein, um sich besser auf mdgliche Veranderungen vorbereiten zu kdn-
nen.
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Die Umfrage erfasste zudem, wie wichtig den Mitarbeiter*innen effektive Kommunikation
in Krisenzeiten ist, beispielsweise durch regelméaRige Briefings und transparente Up-
dates.

Ich halte effektive Kommunikation, wie
regelmaRige Briefings und transparente Updates,
fir entscheidend fiir den Erfolg meines
Unternehmens in einer Krise

= 24%

Stimme voll und ganz zu

= Stimme eher zu

76%

Abbildung 10: Bedeutung effektiver Kommunikation fir den Unternehmenserfolg in Krisenzeiten

Die Ergebnisse zeigen, dass alle Befragten der Meinung sind, dass effektive Kommuni-
kation wahrend einer Krise von entscheidender Bedeutung ist. Die uneingeschrankte
Zustimmung demonstriert die Bedeutung klarer Kommunikationsstrategien fur Unterneh-
men. Mitarbeiter*innen erwarten, durch regelmafige Briefings und Updates auf dem
Laufenden gehalten zu werden.
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Die finale Frage dieser Kategorie zielte darauf ab, die Relevanz der Transparenz eines
Unternehmens in Bezug auf Entscheidungen und Zukunftsplane wahrend eines Krisen-
zeitraumes zu ergrinden.

Transparenz meines Unternehmens, besonders in
Bezug auf Entscheidungen und zukiinftige Plane,
ist mir in Krisenzeiten sehr wichtig

= 6%

= 15%

Stimme voll und ganz zu

= Stimme eher zu " 6% »

m Teils, teils

45%

m Stimme eher nicht zu

= Stimme gar nicht zu
= 28%

Abbildung 11: Wichtigkeit von Transparenz in Bezug auf Entscheidungen und zukinftige Plane in Krisen-
zeiten

Die divergierende Meinungen hinsichtlich des Werts von Transparenz insbesondere in
Bezug auf Entscheidungen und zukiinftige Plane in Krisenzeiten, sind evident. 45 % der
Befragten bekundeten ihre vollstandige Zustimmung zur These, dass Transparenz in
einem solchen Kontext eine hohe Relevanz aufweist, wahrend 28 % dieser Aussage
lediglich eine eingeschrankte Zustimmung aussprachen. Sechs Prozent der Befragten
aullerten sich ,teils, teils”, wahrend weitere 15 Prozent der Aussage ,eher nicht” zu-
stimmten. Sechs Prozent der Teilnehmer*innen stimmten der Aussage ,gar nicht” zu.

Dieses Resultat steht in Kontrast zu den vorherigen Fragen, bei denen eine deutliche
Mehrheit klare und regelméaRige Kommunikation sowie Feedbackmdglichkeiten als sehr
wichtig eingestuft hat. Es lasst sich eine gewisse Abweichung beobachten, die darauf
hindeutet, dass Transparenz iiber Entscheidungen und zukiinftige Pléane in Krisenzeiten
nicht von allen Befragten als gleich wichtig angesehen wird. Unternehmen sind folglich
dazu angehalten, die Kommunikationsbedurfnisse ihrer Belegschaft einer detaillierten
Analyse zu unterziehen und entsprechend darauf zu reagieren.
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5.2.5 Arbeitsplatzsicherheit

Die nachste Kategorie ist die der ,Arbeitsplatzsicherheit”. Die erste Frage, die hier ge-
stellt wurde, war, wie klar und wirksam die Mitarbeiter*innen die Richtlinien und Malf3-
nahmen ihres Unternehmens zur Gewahrleistung der physischen und psychischen Ar-
beitssicherheit wahrend einer Krise wahrnehmen.

Es gibt klare Richtlinien und MalRnahmen (wie
Sicherheitsprotokolle und Notfallkontakte) zur Gewdhrleistung
der physischen und psychischen Arbeitssicherheit wahrend
einer Krise

= 11%

24%

= 11%

Stimme voll und ganz zu
= Stimme eher zu
m Teils, teils

= Stimme eher nicht zu " 22%

m Stimme gar nicht zu " 32%

Abbildung 12: Klare Richtlinien und MalZnahmen zur Gewabhrleistung der Arbeitssicherheit in Krisenzeiten

Die Ergebnisse dieser Frage legen nahe, dass eine signifikante Anzahl der Befragten
die Richtlinien und MafRnahmen zur Arbeitssicherheit als unzureichend oder nur teil-
weise klar wahrnimmt. 24 % der Befragten sind jedoch der Meinung, dass diese Richtli-
nien und Maflinahmen vollstandig klar sind, wahrend 22 % ihnen gré3tenteils zustimmen.
Die Ergebnisse der Untersuchung legen nahe, dass in den Unternehmen hinsichtlich der
Umsetzung von Richtlinien und MaRnahmen noch sehr unterschiedliche Entwicklungs-
sténde zu verzeichnen sind.
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Ich fiihle mich am Arbeitsplatz auch wahrend
einer Krise sicher, durch MaBnahmen wie
verbesserte Hygienestandards und
Notfallausristung

11%

Stimme voll und ganz zu = 43%

= Stimme eher zu

= Teils, teils = 46%

Abbildung 13: Sicherheitsgefiihl am Arbeitsplatz durch Hygienestandards und Notfallausriistung in Krisen-
zeiten

Die aus der Umfrage hervorgegangenen Daten zeigen eine deutliche Skepsis. Nur 11 %
der Befragten stimmten der Aussage ,Ich flhle mich am Arbeitsplatz auch wahrend einer
Krise sicher, durch Malinahmen wie verbesserte Hygienestandards und Notfallausris-
tung“ ,voll und ganz zu. 46 % stimmten ,eher zu”. 43 % der Teilnehmer*innen aulRerten
sich ,teils, teils”. Es ist erfreulich, dass niemand die Aussage ablehnte und sich fur die
Antwortmdglichkeiten ,Stimme eher nicht zu” oder ,Stimme gar nicht zu” entschied.
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Die nachste Frage lautete ,Mein Unternehmen ergreift Malinahmen zur Sicherung von
Arbeitsplatzen in einer Krise, wie Kurzarbeit statt Entlassungen.*

Mein Unternehmen ergreift MaBnahmen zur
Sicherung von Arbeitsplatzen in einer Krise, wie
Kurzarbeit statt Entlassungen

Stimme voll und ganz zu
= Stimme eher zu 56%

= Teils, teils

Abbildung 14: MaBnahmen zur Sicherung von Arbeitsplatzen in Krisenzeiten

Die Daten legen nahe, dass mehr als drei Viertel der Befragten davon tberzeugt sind,
dass ihr Unternehmen proaktive Schritte zur Sicherung von Arbeitsplatzen wahrend ei-
ner Krise unternimmt. Dies lasst den Schluss zu, dass viele Unternehmen MafRnahmen
wie Kurzarbeit ergreifen, um Arbeitsplatze zu sichern und Entlassungen zu vermeiden.

Allerdings gibt es auch einen 24-prozentigen Anteil der Befragten, die der Aussage nur
teilweise zustimmen. Die vorgenommene Beobachtung lasst den Schluss zu, dass die
Mafllnahmen zur Arbeitsplatzsicherung entweder nicht immer klar kommuniziert oder
konsistent umgesetzt werden, oder dass solche MalBhahmen mdglicherweise gar nicht
erkennbar vorhanden sind.
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Die Umfrage thematisierte zudem die Relevanz von Weiterbildung und Entwicklungs-
mdglichkeiten, wie Online-Schulungen oder virtuelle Workshops, in Krisenzeiten.

Weiterbildung und Entwicklungsmaoglichkeiten,
wie Online-Schulungen oder virtuelle Workshops,
sind gerade in Krisenzeiten fir mich wichtig

" 11%

= 6%

Stimme voll und ganz zu
= Stimme eher zu
= Teils, teils

= Stimme eher nicht zu " 32%

m Stimme gar nicht zu

Abbildung 15: Bedeutung von Weiterbildung und Entwicklungsmdglichkeiten in Krisenzeiten

Die Daten der Umfrage zeigen, dass Uber die Halfte der Befragten Weiterbildung und
Entwicklungsmaoglichkeiten in Krisenzeiten fir wichtig erachten. Dies unterstreicht den
Wert, den viele Mitarbeiter*innen auf kontinuierliches Lernen und berufliche Weiterent-
wicklung auch in herausfordernden Zeiten legen. Allerdings wird auch ersichtlich, dass
49 % der befragten Personen dieser Aussage entweder nur teilweise zustimmen oder
sie ablehnen. Dies spiegelt unterschiedliche Prioritaten und Sichtweisen wider, in Bezug
auf die Relevanz von Weiterbildung und Entwicklungsmdglichkeiten in Krisenzeiten.

5.2.6 Flexibilitdt und Anpassungsfahigkeit

In der nachsten Kategorie "Flexibilitat und Anpassungsfahigkeit" wurde untersucht, wie
die Antwortenden die Fahigkeit ihres Unternehmens einschétzen, sich an Krisenbedin-
gungen anzupassen.

Die folgende Abbildung zeigt links das Ergebnis der Frage "Ich erwarte von meinem
Unternehmen Flexibilitdt bei der Anpassung an die Krisenbedingungen, wie z.B. eine
schnelle Umstellung auf Telearbeit" und rechts das Ergebnis der Frage "Flexible Arbeits-
zeiten, die es mir ermdglichen, meine Arbeitszeiten oder Arbeitsablaufe an meine aktu-
ellen Bedurfnisse anzupassen, sind fur mich in Krisenzeiten besonders wichtig".
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Ich erwarte von meinem Unternehmen Flexibilitat Flexible Arbeitszeiten, die es mir ermdoglichen,
bei der Anpassung an die Krisenbedingungen, wie meine Arbeitszeiten oder Arbeitsabldufe an
2.B. eine schnelle Umstellung auf Telearbeit meine aktuellen Bediirfnisse anzupassen, sind fir
mich in Krisenzeiten besonders wichtig

= 35%
Stimme voll und Stimme voll und
ganz zu ganz zu

41%

= Stimme eher zu = Stimme eherzu ™ 29%

65%

Abbildung 16: Erwartungen an betriebliche Flexibilitdt und Arbeitszeiten in Krisenzeiten

Sie zeigen eine klare Praferenz fir beide Aspekte der Flexibilitat. Die Auswertung der
Daten zeigt, dass 65 % der Befragten der Aussage zustimmen, dass sie von ihrem Un-
ternehmen Flexibilitat bei der Anpassung an Krisenbedingungen erwarten, wie beispiels-
weise die schnelle Umstellung auf Telearbeit. Weitere 35 % der Befragten stimmen die-
ser Aussage ,eher zu”. Bei der Frage nach flexiblen Arbeitszeiten wird deutlich, dass
41% der Befragten "voll und ganz". 59% stimmen dem "eher zu".

Diese Ergebnisse verdeutlichen, dass die gesamte Gruppe der Befragten die Flexibilitat
ihres Unternehmens in Krisenzeiten als wesentlich erachtet. Die Mitarbeiter*innen legen
groRen Wert darauf, dass ihr Unternehmen in der Lage ist, schnell und effektiv auf Krisen
zu reagieren und entsprechende Anpassungen vorzunehmen. Die vorbehaltlose Zustim-
mung zu flexiblen Arbeitszeiten zeigt auch, dass viele Mitarbeiter*innen die Moéglichkeit
schétzen, ihre Arbeitszeiten und Arbeitsablaufe in Zeiten von Krisen ihren individuellen
Bedurfnissen anzupassen.
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Ich halte Anpassungsfahigkeit, wie die schnelle Anpassung
an Marktverianderungen oder Anderungen der
Arbeitsprozesse, fiir entscheidend fiir den Erfolg meines
Unternehmens in einer Krise

= 10%

Stimme voll und ganz zu \

= Stimme eher zu

31%

m Teils, teils

= Stimme eher nicht zu

m Stimme gar nicht zu

= 52%

Abbildung 17: Anpassungsfahigkeit bzgl. Marktveranderungen oder Arbeitsprozesse

Das Diagramm zeigt, dass 31% der Befragten der Aussage "Ich halte Anpassungsfahig-
keit, wie die schnelle Anpassung an Marktveranderungen oder Anderungen der Arbeits-
prozesse, fur entscheidend fur den Erfolg meines Unternehmens in einer Krise." voll und
ganz zustimmen. Weitere 52% stimmen eher zu. Insgesamt sind also 83% der Befragten
der Meinung, dass Anpassungsféahigkeit eine entscheidende Rolle spielt.

Interessant ist jedoch, dass 4% der Befragten dieser Aussage "teils, teils" zustimmen,
wahrend 3% eher nicht und 10% Uberhaupt nicht zustimmen. Dies deutet darauf hin,
dass trotz der Giberwiegenden Zustimmung eine Minderheit der Befragten die Bedeutung
der Anpassungsfahigkeit anders einschatzt.
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Mein Unternehmen férdert innovative Losungen, um auf
Krisenbedingungen zu reagieren, wie die Entwicklung
neuer Produkte oder Dienstleistungen, die den
veranderten Bedurfnissen entsprechen.

11%

Stimme voll und ganz zu = 20%
= Stimme eher zu
= Teils, teils

m Stimme eher nicht zu

= 47%

Abbildung 18: Foérderung innovativer L6sungen zur Anpassung an Krisenbedingungen

Diese Antwortverteilung zeigt, dass nur eine Minderheit der Befragten der Meinung ist,
dass ihr Unternehmen aktiv innovative Lésungen zur Anpassung an die Krisenbedingun-
gen fordert. Ein betréchtlicher Anteil ist unentschlossen und steht der Aussage neutral
gegeniber. Dartiber hinaus gibt es einen nicht unerheblichen Anteil, der der Meinung
ist, dass ihr Unternehmen solche MafRnahmen nicht ausreichend unterstitzt.

Diese gemischten Ergebnisse deuten darauf hin, dass die Férderung innovativer Losun-
gen in vielen Unternehmen verbesserungswaurdig ist. Obgleich eine signifikante Anzahl
von Mitarbeiter*innen positive Entwicklungen wahrnimmt, zeigt sich eine grofere
Gruppe noch nicht Uberzeugt, dass ihr Unternehmen angemessen auf die durch die
Krise veranderten Anforderungen und Herausforderungen reagiert.
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5.2.7 Unterstitzung und Ressourcen

Mein Unternehmen bietet in Krisenzeiten zusatzliche
Unterstlitzung an, wie finanzielle Hilfen oder zusatzliche
Gesundheitsdienste.

" 11%
30%

Stimme voll und ganz zu = 19%
= Stimme eher zu
= Teils, teils

= Stimme eher nicht zu . 9%
0

m Stimme gar nicht zu

" 31%

Abbildung 19: Zuséatzliche Unterstutzung in Krisenzeiten

Die erste Frage in der Kategorie ,Unterstlitzung und Ressourcen® lautete: "Mein Unter-
nehmen bietet in Krisenzeiten zusatzliche Unterstiitzung an, wie z.B. finanzielle Hilfen
oder zusatzliche Gesundheitsleistungen".

30 % der Befragten stimmten der Aussage "voll und ganz zu" und 9 % "eher zu". 31%
der Teilnehmer*innen wahlten die Option "teils, teils". 19% stimmten "eher nicht zu" und
11% "Uberhaupt nicht zu". Diese Antworten zeigen, dass insgesamt 39 % der Befragten
bestatigen, dass ihr Unternehmen in Krisenzeiten zusétzliche Unterstitzung leistet. Eine
beachtliche Gruppe von 31 % ist unentschlossen und steht der Aussage neutral gegen-
Uber. Festzuhalten ist, dass ein erheblicher Teil der Befragten, namlich 30 %, der Mei-
nung ist, dass ihr Unternehmen keine ausreichende Unterstiitzung leistet.

Die Vielfalt der Antworten zeigt, dass die zusatzlichen Unterstitzungsmalinahmen der
Unternehmen unterschiedlich wahrgenommen werden. Ein Teil der Belegschaft bewer-
tet die Unterstiitzung positiv, wahrend eine &hnlich grol3e Gruppe diese nicht erkennt.
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Die Richtlinien fiir die Arbeitssicherheit sind in
einer Krise gut angepasst, z.B. durch die
Implementierung von Social-Distancing-

Malnahmen und regelmaRige

Gesundheitschecks.
22%

= 32%

Stimme voll und ganz zu

= Stimme eher zu

m Teils, teils

= 46%

Abbildung 20: Anpassung der Arbeitssicherheitsrichtlinien in Krisenzeiten

Die Zustimmung zur Aussage im Titel des Diagramms ,Ich stimme voll und ganz zu”
belief sich auf 22 % der Befragten, wahrend 46 % ,eher zustimmten”. 32 % der Teilneh-
mer*innen wahlten die Option ,teils, teils”. Die Aussage ,Ich stimme eher nicht zu” oder
»lch stimme Uberhaupt nicht zu” wurde von niemandem getroffen.

Diese Umfrageergebnisse veranschaulichen, dass insgesamt 68% der Befragten der
Meinung sind, dass die Arbeitsschutzpolitik ihnres Unternehmens fir Krisenzeiten gut ge-
eignet ist.

Die signifikante Zustimmung belegt, dass die Mehrheit der Mitarbeitenden die Anpas-
sung der Richtlinien fir Arbeitssicherheit als sinnvoll bewertet. Die Tatsache, dass sich
ein Drittel der Befragten neutral verhalt, Iasst den Schluss zu, dass diese Gruppe weder
besonders positive noch negative Erfahrungen mit den umgesetzten MaRnahmen ge-
macht hat.
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Schulungen zur Krisenbewaltigung, wie Online-
Kurse zum Umgang mit Stress oder zur effektiven
Kommunikation in Krisenzeiten, sind mir wichtig.

10%

= 24%

Stimme voll und ganz zu

= Stimme eher zu
" 11%
= Teils, teils

= Stimme eher nicht zu

Abbildung 21: Bedeutung von Schulungen zur Krisenbewaltigung

Hinsichtlich der Bedeutung von Schulungen zur Krisenbewaltigung &uf3erten sich 10 %
der Befragten mit ,voll und ganz zustimmend”, wahrend 55 % eine ,eher zustimmende”
Haltung einnahmen. 11 % der Teilnehmer*innen wahlten die Option ,teils, teils”. 24 %
stimmten der Aussage ,eher nicht zu” und niemand stimmte ,iberhaupt nicht zu”.

Die grafische Darstellung veranschaulicht, dass insgesamt 65 % der Befragten Schulun-
gen zur Krisenbewaltigung fir wichtig erachten. Eine Gruppe von 24 % der Teilneh-
mer*innen ist jedoch der Ansicht, dass solche Schulungen weniger relevant sind. Eine
kleinere Gruppe von 11 % steht der Aussage neutral gegeniber. Die hohe Quote der
positiven Antworten illustriert, dass die Mehrheit der Mitarbeiter*innen Schulungen zu
Schulungen zur Krisenbewaltigung als wertvoll erachtet. Die Tatsache, dass ein Viertel
der Befragten die Wichtigkeit solcher Schulungen in Frage stellt, darf jedoch nicht aul3er
Acht gelassen werden. Es lasst sich konstatieren, dass nicht alle Mitarbeiter*innen einen
identischen Bedarf an Fortbildungsmaoglichkeiten aufweisen. Dies verweist darauf, dass
die bisherigen Angebote in unterschiedlichem Mafie genutzt oder bewertet werden.
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Ich wiirde mir finanzielle Unterstiitzung von meinem
Unternehmen in einer Krise wiinschen, beispielsweise
durch voribergehende Gehaltserhéhungen oder
einmalige Zahlungen

= 11%

" 11%
Stimme voll und ganz zu 44%
= Stimme eher zu

= Teils, teils

= Stimme eher nicht zu
= 34%

Abbildung 22: Wunsch nach finanzieller Unterstiitzung in Krisenzeiten

Das Diagramm zeigt die Antworten auf die Aussage "Ich wiirde mir wiinschen, dass mein
Unternehmen mich in einer Krise finanziell unterstitzt, z.B. durch befristete Gehaltser-
héhungen oder Einmalzahlungen”. Die Ergebnisse der Umfrage lassen den Schluss zu,
dass insgesamt 78 % der Befragten einer finanziellen Unterstlitzung in Krisenzeiten po-
sitiv gegentberstehen. Gleichwohl ist ein Anteil von 22 % der Befragten der Meinung,
dass diese Mal3Bnahme eher zurlickhaltend oder skeptisch betrachtet werden sollte.

Die hohe Beflirwortungszahl in der Umfrage ist ein Indiz daftr, dass die Mehrheit der
Mitarbeiter*innen eine finanzielle als wertvoll erachtet. Allerdings ist eine Gruppe von 22
% der Befragten zu verzeichnen, die eine derartige Unterstitzung nicht fir unbedingt
erforderlich erachten.
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5.2.8 Mitarbeitersinnenengagement und Wohlbefinden

Das Wohlbefinden der Mitarbeiter*innenbindungist in
Mitarbeiter*innen hat auch in einer Krise fur das Unternehmen
Krisenzeiten Prioritat, durch wichtig, wie durch die
MaBnahmen wie flexible Aufrechterhaltung regelmaRiger
Arbeitszeiten und Zugang zu Kommunikation und das
Online-Fitnesskursen Angebot von
Mitarbeiter*innenbelohnungen
= 12%

Stimme voll und
ganz zu

Stimme voll und
ganz zu

41%

52%

= Stimme eher zu = Stimme eher zu

m Teils, teils = Teils, teils

Abbildung 23: MaRnahmen zur Férderung des Wohlbefindens und zur Starkung der Mitarbeiter*innenbin-
dung in Krisenzeiten

Das Wohlbefinden der Mitarbeiter*innen hat auch in Krisenzeiten Prioritat. Dies wird
durch Maflinahmen wie flexible Arbeitszeiten und den Zugang zu Online-Fitnesskursen
deutlich, wie aus dem linken Diagramm ersichtlich ist. 52 % der Befragten stimmten die-
ser Aussage ,voll und ganz zu”, wahrend 24 % ,eher zustimmten”. 24 % der Teilneh-
mer*innen wahlten die Option ,teils, teils”.

Diese Ergebnisse lassen den Schluss zu, dass die befragten Mitarbeiter*innen den Mal3-
nahmen zur Férderung des Wohlbefindens Uberwiegend positiv gegentuberstehen. Ins-
gesamt 76 % der Befragten erkennen die Bemihungen ihres Unternehmens an, das
Wohlbefinden der Mitarbeiter*innen durch flexible Arbeitszeiten und Online-Fitnesskurse
Zu unterstitzen.

Das zweite Diagramm auf der rechten Seite veranschaulicht, dass die Mitarbeiter*innen-
bindung in einer Krise fir das Unternehmen von Relevanz ist. Auch in diesem Kontext
lasst sich eine Uberwiegend positive Einstellung erkennen. So bestétigen 88 % der Be-
fragten die Bedeutung der Mitarbeiter*innenbindung.

Die beiden Diagramme demonstrieren, dass die Mehrheit der Befragten die MaR3hahmen
ihres Unternehmens zur Forderung des Wohlbefindens und zur Starkung der Mitarbei-
ter*innenbindung in Krisenzeiten positiv bewertet.
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Mein Unternehmen unternimmt ausreichende
MaBnahmen, um das Engagement wahrend Krisenzeiten
aufrechtzuhalten, wie regelmalige virtuelle Team-Events

oder Anerkennungsprogramme

11%

= 22%

Stimme voll und ganz zu

= Stimme eher zu 359
L ]

m Teils, teils

= Stimme eher nicht zu . 329%
(]

Abbildung 24: MaRnahmen zur Aufrechterhaltung des Engagements in Krisenzeiten

Die grafische Darstellung des Diagramms prasentiert die Antworten auf die Aussage
»,Mein Unternehmen unternimmt ausreichende MalRnahmen, um das Engagement wah-
rend Krisenzeiten aufrechtzuerhalten, wie regelmaRige virtuelle Team-Events oder An-
erkennungsprogramme®. 11 % der Befragten stimmten dieser Aussage ,voll und ganz
zu“, wahrend 35 % ,eher zustimmten®. 32 % der Teilnehmer*innen wahlten die Option
JLeils, teils®. 22 % der Befragten stimmten der Aussage ,eher nicht zu“. Niemand wéahlte
die Antwortmdglichkeit ,Stimme gar nicht zu”.

Die Antworten lassen den Schluss zu, dass insgesamt 46 % der Befragten der Meinung
sind, dass ihr Unternehmen ausreichende Maflinahmen zur Aufrechterhaltung des En-
gagements wahrend Krisenzeiten unternimmt. 32 % der befragten Personen ist unent-
schlossen und steht der Aussage neutral gegentiber. Ein bemerkenswert hoher Anteil
von 22 % der Befragten aul3erte die Auffassung, dass ihr Unternehmen in diesem Be-
reich nicht gentigend tut.
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Zugang zu psychologischer Beratung in einer Krise ist mir
wichtig, um Unterstiitzung bei beruflichen oder
personlichen Herausforderungen zu erhalten

" 13% 7%

Stimme voll und ganz zu = 30%

m Stimme eher zu " 22%
m Teils, teils
= Stimme eher nicht zu

m Stimme gar nicht zu

= 28%

Abbildung 25: Bedeutung des Zugangs zu psychologischer Beratung in Krisenzeiten

Das Diagramm visualisiert die Antworten auf die Frage ,Zugang zu psychologischer Be-
ratung in einer Krise ist mir wichtig, um Unterstiitzung bei beruflichen oder personlichen
Herausforderungen zu erhalten”. Es weist folgendes Ergebnis auf: 7 % der Befragten
stimmten dieser Aussage ,voll und ganz zu”, wahrend 30 % ,eher zustimmten”. 28 % der
Teilnehmer*innen wahlten die Option ,teils, teils”. 22 % der Befragten stimmten der Aus-
sage ,eher nicht zu”, wahrend 13 % ,gar nicht zustimmten”.

Die Verteilung der Antworten illustriert, dass die Wahrnehmung der Wichtigkeit von psy-
chologischer Beratung eine breite Spanne aufweist.
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Gesundheitsforderungsprogramme, wie Online-
Gesundheitsworkshops oder virtuelle
medizinische Konsultationen, sind auch in
Krisenzeiten verfliigbar

m11%

= Stimme eher zu " 22% l
m Teils, teils

= Stimme eher nicht zu

= Stimme gar nicht zu

= 41%

= 26%

Abbildung 26: Verfiigbarkeit von Gesundheitsférderungsprogrammen in Krisenzeiten

Die vorliegende Abbildung veranschaulicht das Ergebnis der Frage ,Gesundheitsforde-
rungsprogramme, wie Online-Gesundheitsworkshops oder virtuelle medizinische Kon-

sultationen, sind auch in Krisenzeiten verfigbar*.

Die Auswertung der Daten ergab, dass keiner der Befragten der Aussage ,voll und ganz”
zustimmte. 41 % der Befragten gaben an, der Aussage ,eher zuzustimmen”, wahrend
26 % sich mit teils, teils” aulerten. Des Weiteren wurde die Aussage von 22 % der
Befragten abgelehnt, wahrend 11 % diese ganzlich ablehnten.

Diese Daten deuten darauf hin, dass eine Minderheit von 41 Prozent davon Uberzeugt
ist, dass Gesundheitsforderungsprogramme in Krisenzeiten in ausreichendem Mal3e zur
Verfligung stehen. Eine 26-prozentige Gruppe zeigte sich unsicher und gab eine neut-
rale Antwort, wahrend 33 % der Befragten das Angebot als unzureichend bewerten.
Diese Resultate deuten darauf hin, dass die Wahrnehmung der Verfligbarkeit solcher
Programme eher kritisch ist.
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6. Beantwortung der Forschungsfrage

Im Folgenden wird die Forschungsfrage ,Was sind die drei wichtigsten Punkte fur Mitar-
beiter*sinnen und leitende Personen in einem Unternehmen, um im Falle eines Krisen-
modus die Bedirfnisse beider Seiten zu erfillen?“ anhand der ausgewerteten Daten be-
antwortet.

Hypothese flr Mitarbeiter*innen:

Fur Mitarbeiter*innen sind die drei wichtigsten Punkte im Falle eines Krisenmodus:
e Flexibilitat
o Arbeitsplatzsicherheit
e Transparenz

Antwort

Die Ergebnisse sowohl der qualitativen als auch der quantitativen Befragung lassen den
Schluss zu, dass der Wunsch nach Flexibilitat einen hohen Stellenwert bei den Mitarbei-
ter*innen einnimmt. Auf die Frage, ob Mitarbeiter*innen in Krisenzeiten Flexibilitdt von
ihrem Unternehmen erwarten, stimmten 65 % voll und ganz und 35 % eher zu. Auch in
den Interviews wurde von den Befragten betont, dass Flexibilitat in Krisenzeiten uner-
lasslich ist. Die Aussage wurde von keinem der Befragten abgelehnt oder nur teilweise
zugestimmt.

Der Begriff der Flexibilitat umfasst eine Vielzahl von MaRnahmen, die es den Mitarbei-
terfsinnen ermoglichen, ihre Arbeitssituation an veranderte Umstande anzupassen. Dazu
gehoren flexible Arbeitszeiten, die Mdglichkeit zur Telearbeit, flexible Schichtplane, die
Anpassung von Arbeitsaufgaben sowie die Nutzung digitaler Kommunikations- und Kol-
laborationstools. Diese Maflinahmen unterstitzen die Vereinbarkeit von beruflichen und
privaten Verpflichtungen, reduzieren Stress und steigern die Produktivitat. Die Flexibilitat
der Arbeitsbedingungen ermdoglicht es den Mitarbeiter*innen, sich den Herausforderun-
gen einer Krise besser anzupassen und ihre Arbeitsleistung aufrechtzuerhalten.

Auch die Arbeitsplatzsicherheit ist flr die Mitarbeiter*innen in Krisenzeiten ein entschei-
dender Faktor. Funf von sechs Befragten Mitarbeiter*innen berichteten von erhéhtem
Stress und Angst aufgrund von Budgetkiirzungen und der Méglichkeit von Entlassungen.
Arbeitsplatzsicherheit kann auch in direktem Zusammenhang mit der Arbeitsmotivation
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gesehen werden. In den Interviews wurde deutlich, dass die Motivation mit zunehmender
Unsicherheit abnimmt. Die Gewahrleistung eines sicheren Arbeitsumfelds, sowohl in
psychischer als auch in physischer Hinsicht, stellt folglich ein zentrales Bedirfnis der
Mitarbeiter*innen dar.

Die Forderung nach Transparenz erfahrt bei den Befragten hohe Zustimmung. So stimm-
ten 90 % der Befragten der Aussage zu, dass sie im Krisenfall eine klare und zeitnahe
Kommunikation erwarten. Zudem erwarten alle Befragten transparente Updates und
Briefings im Krisenfall. Auch die durchgeflihrten Interviews verdeutlichten die Relevanz
von Transparenz fur die Mitarbeiter*innen. Ein Befragter gab an, dass mangelnde Trans-
parenz zu Unsicherheiten und Gertchten geftihrt habe, die vermeidbar gewesen wéren.
Das Vertrauen in die Unternehmensfuhrung steht in direktem Zusammenhang mit trans-
parentem Verhalten. Beispielsweise fand Men (2014) heraus, dass transparente Kom-
munikation das Vertrauen der Mitarbeiter*innen in das Management erhoht.18

Somit kann die Hypothese beziiglich der Mitarbeiter*innen als bestatigt gelten. Die Er-
gebnisse der quantitativen und qualitativen Befragungen belegen dies deutlich.

Neben den drei in der Hypothese genannten Punkten kristallisierte sich in den Experten-
interviews ein weiterer wichtiger Aspekt heraus: die Bedeutung der Work-Life-Balance.
Viele Mitarbeiter*innen berichteten, dass flexible Arbeitszeiten und die Moglichkeit zur
Telearbeit ihre Work-Life-Balance signifikant verbessert haben. Dies habe nicht nur zur
Zufriedenheit, sondern auch zur Produktivitdt beigetragen. Einige Befragte betonten,
dass sie dank flexibler Arbeitszeiten ihre beruflichen und familiaren Verpflichtungen bes-
ser koordinieren kénnen und dadurch insgesamt ausgeglichener sind.

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass die Hypothese, dass Flexibilitat, Arbeitsplatz-
sicherheit und Transparenz die drei wichtigsten Aspekte fur Mitarbeiter*innen in Krisen-
situationen sind, durch die Forschungsergebnisse bestatigt wurde. Des Weiteren wurde
die Work-Life-Balance als weiterer wichtiger Aspekt identifiziert, der in Krisenzeiten be-
sonders geschatzt wird. Diese Erkenntnisse liefern wertvolle Hinweise, wie Unterneh-
men ihre Strategien und MalRnahmen zur Unterstutzung ihrer Mitarbeiter*innen in Kri-
senzeiten optimieren kénnen.

Hypothese fir leitende Personen:

Fur leitende Personen sind die drei wichtigsten Punkte im Falle eines Krisenmodus:
o Flexibilitat

18 (vgl. Men 2014)
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e Arbeitsmotivation
e wirtschaftlicher Erfolg

Antwort

Die Fahigkeit und Bereitschaft zur Flexibilitat stellen fur leitende Personen im Krisenmo-
dus essentielle Kompetenzen dar, da sie es ermoglichen, effektiv auf unvorhergesehene
Herausforderungen zu reagieren. Dies wird in den Interviews deutlich, in denen FO1 und
FP1 die Notwendigkeit technischer und organisatorischer Anpassungsfahigkeit (Fahig-
keit) betonen, wahrend FO2 und FP3 die Bereitschaft zur Annahme neuer Aufgaben und
Arbeitszeiten hervorheben. Samtliche befragte Personen gaben an, dass diese eine ent-
scheidende Rolle spielt. Zudem wurde ersichtlich, dass sich einige der Teilnehmer*innen
sogar mehr Flexibilitat von den Mitarbeiter*innen gewiinscht hatten. Die Bereitschaft,
sich auf neue Arbeitsmethoden, flexible Arbeitszeiten oder Telearbeit einzulassen, stellte
einen wesentlichen Faktor dar, um erfolgreich durch Krisensituationen zu kommen. Dies
gilt insbesondere fur Sektoren, in denen Flexibilitat eine kritische Rolle spielt, um Her-
ausforderungen wie die Corona-Krise erfolgreich zu bewaltigen. Unternehmen in diesen
Sektoren mussen folglich in der Lage sein, schnell auf verénderte Bedingungen zu rea-
gieren und entsprechende Anpassungen vorzunehmen, um sowohl den betrieblichen
Anforderungen als auch den Bediirfnissen der Gesellschaft gerecht zu werden. Somit
kann festgehalten werden, dass Flexibilitat eine notwendige Voraussetzung darstellt, um
die Bedurfnisse von Mitarbeiter*innen und leitenden Personen im Falle einer Krise zu
erfillen.

Im Rahmen der Interviews wurde ersichtlich, dass in den letzten Jahren eine Vielzahl an
Mafinahmen zur Steigerung der Arbeitsmotivation ergriffen wurde. Finf von sechs Be-
fragten berichteten, dass die genannten Krisen, darunter die Covid-19-Pandemie, die
Klimaerwarmung, globale Konflikte sowie die Energiekrise, die Arbeitsmotivation der Mit-
arbeitenden beeintrachtigt. Allerdings fiihrte dies bei zwei von sechs Personen kontrér
dazu sogar zu einer Motivation, die anstehenden Aufgaben mit Nachdruck anzugehen.
In den Unternehmen wurden unterschiedlichste Methoden eingesetzt, um die Arbeits-
motivation aufrechtzuerhalten. Dazu z&hlen regelméRige Feedback-Runden, die Aner-
kennung von Leistungen und Team-Building-Aktivititen sowie eine transparente Kom-
munikation. Es erfordert ein feines Gespur fur die Belegschaft, den richtigen Weg einzu-
schlagen. Die befragten Personen gaben ubereinstimmend an, dass die Arbeitsmotiva-
tion insbesondere in Krisensituationen von zentraler Bedeutung ist.

Die Frage nach dem wirtschaftlichen Erfolg wurde gestellt, um zu eruieren, wie sich die
verschiedenen Organisationen im Krisenfall verhalten. Die Annahme, dass wirtschaftli-
cher Erfolg zu den drei wichtigsten Bedurfnissen von leitenden Personen im Falle einer
Krise z&hlt, kann als bestétigt angesehen werden. Erfolg in einer Krise ist zwar nicht
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direkt mit Steigerungen der Gewinnzahlen verbunden, es wird jedoch als Erfolg gewer-
tet, wenn eine Organisation eine Krise Uberhaupt Ubersteht. Interessant ist, dass einige
der Befragten angaben, dass sich die Strategie fur die Zukunft aufgrund einer Krise
grundlegend geandert hat. Dies umfasst beispielsweise den Beginn von Digitalisierungs-
prozessen, eine Neubewertung von Projekten oder eine erneute Evaluierung der Aus-
gaben. Somit kann festgehalten werden, dass der wirtschaftliche Erfolg in Krisen auch
Chancen ertffnet, Organisationen fur die Zukunft zu optimieren. Dies gilt sowohl fiir den
offentlichen wie auch fir den privaten Sektor. Wenn der wirtschaftliche Erfolg ausbleibt
bzw. das Unternehmen nicht mehr in der Lage ist, seine Kosten zu stltzen, wird es
schwierig, die Krise durchzustehen.

-60 -



7. Conclusio

Die vorliegende Bachelorarbeit hatte zum Ziel, die drei wichtigsten Bedurfnisse von Mit-
arbeiter*innen und leitenden Personen in Unternehmen wéhrend einer Krise zu identifi-
zieren und zu analysieren. Zu diesem Zweck wurden qualitative Interviews und parallel
dazu eine Befragung mittels quantitativer Fragebdgen durchgefuhrt, um ein umfassen-
des und valides Bild der Bedurfnisse und Herausforderungen in Krisenzeiten zu erhalten.
Die Hypothese und die zentrale Forschungsfrage bildeten dabei den Rahmen.

Flexibilitat

Die Ergebnisse der Untersuchung bestétigen, dass Flexibilitat eines der zentralen Be-
durfnisse sowohl der Mitarbeiter*innen als auch der Fihrungskrafte ist. Die Einfliihrung
flexibler Arbeitspraktiken, wie Telearbeit, flexible Arbeitszeiten und asynchrone Kommu-
nikation, wurde von den Befragten durchwegs positiv bewertet. Diese MaRnahmen er-
mdglichten es den Mitarbeiter*innen, ihre Arbeitszeiten an personliche Bedirfnisse an-
zupassen, produktiv zu bleiben und Stress zu reduzieren. Die befragten Flhrungskrafte
betonten die Notwendigkeit der Anpassungsfahigkeit ihrer Mitarbeitenden sowie die Be-
deutung der Bereitschaft, neue Aufgaben zu Gbernehmen und sich an veranderte Ar-
beitsbedingungen anzupassen.

Arbeitsplatzsicherheit

Ein weiteres zentrales Bedurfnis, das sich aus der Untersuchung ergab, ist die Arbeits-
platzsicherheit. Die Befragten berichteten, dass Unsicherheiten beztiglich der Arbeits-
platzsicherheit in Krisenzeiten zu erhdhtem Stress und Angst flhrten. Diesbeziiglich
wurde insbesondere in wirtschaftlich schwierigen Zeiten, wie wahrend der Finanzkrise
2008 oder aktuellen globalen Konflikten, eine Belastung durch Budgetkirzungen und
finanzielle Unsicherheiten wahrgenommen. Eine Uberwaltigende Mehrheit der Befragten
auBerte den Wunsch nach einer regelmafigen und transparenten Kommunikation tber
die Lage des Unternehmens und geplante MalRnahmen zur Sicherung der Arbeitsplatze.

Transparenz

Die Transparenz von Unternehmensentscheidungen und -verdnderungen wurde eben-
falls als entscheidend fur das Vertrauen in die Unternehmensfihrung angesehen. Eine
klare und regelmafRige Kommunikation tber die aktuelle Situation, Herausforderungen
und Zukunftsplane des Unternehmens forderte das Vertrauen und die Einbindung der
Mitarbeiterxinnen. Mangelnde Transparenz hingegen fuhrte zu Unsicherheiten und Miss-
trauen, was die Motivation und das Engagement der Belegschaft negativ beeinflusste.
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Arbeitsmotivation und wirtschaftlicher Erfolg

Fur FUhrungskrafte erwiesen sich neben Flexibilitat auch die Arbeitsmotivation und der
wirtschaftliche Erfolg als zentrale Bedirfnisse. Die befragten Fihrungskrafte gaben an,
dass verschiedene Krisen, darunter globale Konflikte und die daraus resultierende Ener-
giekrise, die Arbeitsmotivation der Mitarbeiter*innen beeintrachtigten. Dennoch konnten
durch gezielte MaRBnhahmen wie transparente Kommunikation, Leistungsanerkennung
und Team-Building-Aktivitaten die Motivation und das Engagement aufrechterhalten
werden. Die Sicherung des wirtschaftlichen Erfolgs in Krisenzeiten wurde durch Maf3-
nahmen wie Kostenkontrolle, Optimierung interner Prozesse und Investitionen in digitale
Ldsungen unterstitzt. Diese strategischen Entscheidungen hatten auch langfristige Aus-
wirkungen auf die Ausrichtung der Unternehmen und stérkten deren Resilienz.

Ausblick

Die gewonnenen Erkenntnisse kdnnen Unternehmen als Grundlage dienen, um ihre in-
ternen Prozesse und Strukturen zu Uberprifen und anzupassen. Hierbei sollten insbe-
sondere die Einfuhrung flexibler Arbeitsmodelle, transparente Kommunikationsstrate-
gien und MalRnahmen zur Sicherung der Arbeitsplatze in den Fokus rticken. Dies ist nicht
nur in akuten Krisensituationen von Relevanz, sondern kann auch praventiv dazu beitra-
gen, die Resilienz und Zufriedenheit der Mitarbeiter*innen langfristig zu starken.
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8. Anhang

8.1

Fragenkatalog Experteninterviews

1) EINSTIEGFRAGEN (FUR MITARBEITER*INNEN UND FUHRUNGSKRAFTE)

a)

b)

Allgemeine Informationen

i) Konnen Sie bitte Ihre aktuelle Position im Unternehmen beschreiben?

ii) Wie lange sind Sie schon in dieser Position bzw. bei diesem Unternehmen
tatig?

Erfahrungen in Krisenzeiten:

i) Was muss denn passieren, dass Sie von einer Krise sprechen?

i) Welche Situationen gab es, in dem die Organisation, bei der Sie beschéftigt
sind oder waren, von Krise gesprochen hat?

iii) Welche Situationen haben Sie personlich erlebt, die Sie (oder auch die Or-
ganisation) als Krise bezeichnet haben?

Persdnliche Wahrnehmungq:

i) Wie empfinden Sie generell die Kommunikation und Transparenz innerhalb
Ihres Unternehmens?

i) Inwiefern glauben Sie dass lhr Unternehmen auf Krisen vorbereitet ist?

i) Inwiefern fihlen Sie sich selbst auf mogliche zukiinftige Krisen vorbereitet?
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2) MITARBEITER*INNEN

a) Flexibilitat

)

ii)

Wenn Sie an eine Krise zurlickdenken: In welchen Bereichen zeigte der
Dienstgeber Flexibilitat, wo zeigt er moglicherweise keine Flexibilitat? Wo
hatten Sie sich mehr Flexibilitat gewiinscht?

Inwiefern hat sich lhre Work-Life-Balance wahrend der Krise verandert?
Welche flexiblen Arbeitsmodelle hatten fir Sie ideal funktioniert?

Wie bewerten Sie die Bereitschaft lhres Unternehmens, wéhrend einer
Krise flexible Arbeitsarrangements anzubieten? Und wie sind Sie mit dieser
geanderten Work-Life-Balance umgegangen?

b) Arbeitsplatzsicherheit

)

i)

ii)

Welche Auswirkungen hatte die wahrgenommene (Un-)Sicherheit Ihres Ar-
beitsplatzes wahrend der Krise auf lhre Leistung und Motivation?

Welche konkreten seitens des Unternehmens hatten Ihr Geflihl der Arbeits-
platzsicherheit verstarkt?

Gab es bestimmte Phasen der Krise, in denen Sie sich besonders um lhre
Arbeitsplatzsicherheit sorgten? Beschreiben Sie diese Situationen und lhre
Gedanken dazu.

c) Transparenz

)

i)

ii)

Bewerten Sie das Ausmalf3 an Transparenz, das |hr Unternehmen wahrend
der Krise in Bezug auf Entscheidungen und Veranderungen gezeigt hat.

Welche Art von Informationen hétten Sie von lhrem Unternehmen wéahrend
einer Krise bendtigt, um sich sicherer und informierter zu flihlen?

Wie hat sich die Kommunikation lhres Unternehmens wahrend der Krise auf
Ihr Vertrauen in die Unternehmensfihrung ausgewirkt?
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3) FUHRUNGSKRAFTE

a) Flexibilitat

)

In welchen Bereichen war oder wére es aus lhrer Sicht wichtig gewesen,
dass Mitarbeiter*innen im Falle einer Krise Flexibilitat an den Tag legen?

In welchen Bereichen war oder wére es aus lhrer Sicht wichtig gewesen,
dass die Organisation im Falle einer Krise Flexibilitat an den Tag legt?

Wie haben Sie versucht, Flexibilitat innerhalb Ihres Teams zu férdern, und
welche Herausforderungen sind dabei aufgetreten?

Welche flexiblen Arbeitspraktiken (z.B.: Remotearbeit, flexible Arbeitszeiten,
Job-sharing, asynchrone Kommunikation) haben sich wahrend der Krise als
am effektivsten erwiesen, und welche wirden Sie fur zukinftige Situationen
empfehlen?

Wie hat sich lhrer Meinung nach die Flexibilitét in der Arbeitsgestaltung auf
die allgemeine Leistung und das Wohlbefinden lhrer Mitarbeiter*innen aus-
gewirkt?

b) Arbeitsmotivation

)

i)

ii)

Was wirden Sie sagen, wie hat sich eine (bestimmte) Krise auf die Arbeits-
motivation lhrer Mitarbeiter*innen ausgewirkt?

Welche spezifischen Strategien haben Sie angewendet, um die Motivation
lhres Teams wahrend der Krise zu erhalten oder zu verbessern?

Wie haben Sie auf Veranderungen in der Arbeitsmotivation Ihrer Mitarbei-
ter*innen reagiert, und welche Mal3nahmen waren besonders erfolgreich?

c) Wirtschaftlicher Erfolg

1)

ii)

Welche Maflinahmen haben Sie ergriffen, um den wirtschaftlichen Erfolg Ih-
res Bereichs wahrend der Krise zu sichern oder zu verbessern? Welche
Malinahmen hat das Unternehmen ergriffen, um den wirtschaftlichen Erfolg
zu sichern und/oder verbessern?

Wie haben Sie die wirtschaftlichen Auswirkungen der Krise auf Ihr Unter-
nehmen bewertet und darauf reagiert?

Inwiefern haben strategische Entscheidungen wéahrend der Krise die lang-
fristige Ausrichtung lhres Unternehmens beeinflusst?
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