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Zusammenfassung

Flexible Arbeitsmodelle gewinnen im Zuge gesellschaftlicher, technologischer und
demografischer Entwicklungen zunehmend an Bedeutung. Diese Masterarbeit
untersucht, welchen Einfluss die Nennung flexibler Arbeitszeit- und Arbeitsortmodelle in
Stelleninseraten auf das Bewerbungsinteresse potenzieller Bewerber:innen hat. Anhand
eines quantitativen Online-Vignettenexperiments mit zwei Szenarien und Vvier
Vignettenvarianten wurde analysiert, wie sich unterschiedliche flexible Arbeitsmodelle
auf das Interesse auswirken, sich fir eine ausgeschriebene Stelle zu bewerben. Die
Ergebnisse zeigen, dass Inserate mit flexibler Arbeitszeit und/oder flexiblem Arbeitsort
ein signifikant hoheres Bewerbungsinteresse hervorrufen als Inserate ohne Nennung
flexibler Arbeitsmodelle. Der Zusatz flexibler Arbeitsplatzkonzepte fiuihrte hingegen zu
keiner signifikanten Veradnderung. Auch das Alter der Befragten moderierte den
Zusammenhang nicht. Die Ergebnisse unterstreichen die Relevanz flexibler
Arbeitsmodelle im Employer Branding und bieten Unternehmen wichtige Ansatzpunkte,
um auf dem zunehmend umkampften Arbeitsmarkt als attraktive Arbeitgeber:innen
wahrgenommen zu werden.

Schlisselbegriffe: Bewerbungsinteresse, Stelleninserat, New Work, Flexible
Arbeitsmodelle, flexible Arbeitszeit, flexibler Arbeitsort, flexible Arbeitsplatzkonzepte

Abstract

Flexible working models are becoming increasingly important in the wake of social,
technological and demographic developments. This master's thesis examines the
influence that the mention of flexible working time and work location models in job
advertisements has on potential applicants' interest in applying. A quantitative online
vignette experiment with two scenarios and four vignette variants was used to analyze
how different flexible working models affect the interest in applying for an advertised
position. The results show that advertisements with flexible working hours and/or a
flexible place of work generate significantly more interest in applying than traditional
advertisements without flexible content. The addition of flexible workplace concepts, on
the other hand, did not lead to any significant change. The age of the respondents did
not moderate the correlation either. The results underline the relevance of flexible
working models in employer branding and offer companies important starting points for
being perceived as attractive employers in the increasingly competitive job market.

Keywords: Application interest, job advertisement, new work, flexible working models,
flexible working hours, flexible work location, flexible workplace concepts
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1 Einleitung

Flexible Arbeitsmodelle sind aus der modernen Arbeitswelt kaum mehr wegzudenken.
Wahrend sie lange Zeit vor allem mit positiven Aspekten, wie Selbstbestimmung und der
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben in Verbindung gebracht wurden, riicken
inzwischen auch kritischere Perspektiven in den Fokus (Gibson, Gilson, Griffith & O’Neill,
2023, S. 1f.). Vor diesem Hintergrund stellt sich die Frage, welche Bedeutung flexible
Arbeitsmodelle im Kontext des Bewerbungsprozesses haben und wie sie von
potenziellen Bewerber:innen wahrgenommen werden. Die vorliegende Arbeit geht
dieser Fragestellung anhand einer quantitativen Untersuchung nach und analysiert den
Einfluss der Nennung flexibler Arbeitszeit- und Arbeitsortmodelle in Stellenanzeigen auf

das Bewerbungsinteresse.

1.1 Problemstellung und Forschungsfrage

Der Begriff ,New Work® spielt in der heutigen Arbeitswelt eine immer wichtigere Rolle,
ist jedoch in der Allgemeinbevoélkerung noch wenig bekannt. Eine Befragung von 2.000
Personen in Deutschland zeigt, dass etwa 37,5 Prozent zwar angeben, den Begriff ,New
Work® schon einmal gehort zu haben, aber nicht genau wissen, was er bedeutet.
Lediglich 12 Prozent der Befragten sind sowohl mit dem Begriff vertraut als auch mit

seiner Bedeutung (statista.com, 2022).

Die zunehmende Digitalisierung und der damit verbundene Wandel der Arbeitswelt
fihren jedoch zu einem signifikanten Anstieg flexibler Arbeitsmodelle und somit von New
Work (Hackl, Wagner, Attmer & Baumann, 2017, S. 11). Spatestens seit der Corona-
Pandemie konnten vielen Mitarbeiter:innen die Vorteile von Homeoffice kennenlernen
(Ahamad, Saini & Jawahar, 2023, S. 1228). Post Covid haben dementsprechend viele
Unternehmen ihre Arbeitsweise umstrukturiert und zunehmend New Work in ihre
Struktur implementiert. Homeoffice und flexible Arbeitszeiten sind nur einige, jedoch die
bekanntesten Beispiele fur diese neuen Mdoglichkeiten, die Organisationen ihren
(potenziellen) Mitarbeitenden anbieten. Im Rahmen der PwC-Studie wurden 87 HR-
Verantwortliche und Fiihrungskréfte in Osterreich zum Einsatz von New Work befragt.
Die Ergebnisse zeigen, 98 Prozent der Unternehmen bieten Homeoffice an und 92
Prozent leben ein Gleitzeitmodell (PwC, 2024).

Der Begriff ,New Work*“ beinhaltet jedoch mehr als diese beiden Aspekte. Das Konzept
von ,New Work“ wurde von Bergmann (1997, S. 526ff.) entwickelt und sollte als
Alternative zu traditionellen Arbeitsmodellen dienen, welche starker auf individuelle

Bedurfnisse und personliche Erfillung ausgerichtet ist. Dabei soll die Bedeutung von
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Arbeit als Berufung und Selbstverwirklichung angesehen werden, indem es den
Menschen erlaubt, Tatigkeiten auszuflhren, die ihren echten Interessen und
Leidenschaften entsprechen. Die Weiterflihrung dieses Konzepts flihrte zu einer
Flexibilisierung der Arbeitswelt in den vier Bereichen Arbeitszeit, Arbeitsort, Leistung und
Zusammenarbeit (Allvin, Mellner, Movitz & Aronsson, 2013, S. 105). Das bedeutet, dass
die Arbeitszeit selbst geplant werden kann. So wird beispielsweise in einem
Gleitzeitrahmen selbst entschieden, wann der Arbeitstag startet und wann er endet. Die
Flexibilitat des Arbeitsortes liegt darin, dass der Ort, an dem die Arbeit erfolgt, selbst
gewahlt werden kann. Das kann einerseits im Blrogebaude sein oder auch auf3erhalb,
wie beispielsweise im Homeoffice. In Bezug auf die Leistung kommt den
Mitarbeiter:innen im Rahmen von New Work mehr Autonomie zu und sie konnen ihre
Arbeit selbst planen. Der Bereich der Zusammenarbeit bezieht sich darauf, dass mehr
Flexibilitat in der Auswahl der Personen, mit denen gemeinsam eine Aufgabe erledigt
wird, vorhanden ist. Somit ist aufgrund flacher Hierarchien keine Zusammenarbeit mehr
vom Unternehmen vorgegeben, sondern es konnen Kolleg:innen mit den bendtigten
Kompetenzen ausgewahlt werden (Allvin et al., 2013, S. 105). Im Rahmen dieser Arbeit
liegt der Schwerpunkt auf den Dimensionen Arbeitszeit und Arbeitsort, da diese in einem
Stelleninserat klar dargestellt werden kénnen, wahrend die Dimensionen Leistung und

Zusammenarbeit typischerweise im weiteren Bewerbungsprozess besprochen werden.

New Work beinhaltet Prinzipien, wie Sinnhaftigkeit, Selbstverwirklichung und Autonomie
(Schmitz, Wust & Fritz, 2021, S. 319). Demgegenlber war die bisherige Arbeitswelt
durch traditionelle Arbeitskonzepte, wie beispielsweise steile Hierarchien, einem fixen
Arbeitsplatz im Biro und klare Strukturen, gepragt (Blok, Groenesteijn, Schelvis & Vink,
2012, S. 2609; Schmitz et al., 2021, S. 319). Somit ist anzunehmen, dass je nachdem,
wie lange Personen bereits im Berufsleben sind und welche Praferenzen diese haben,
unterschiedliche Aspekte in ihrem nachsten Job suchen. Zudem kommt, dass die
technische Entwicklung in den letzten Jahren rasant zugenommen hat. So kann es sein,
dass mdglicherweise altere Personen Uber ein geringeres technisches Wissen verfligen
und zudem weniger bereit sind, sich dieses anzueignen (Mubarak & Suomi, 2022, S. 3).
Dies erschwert fUr sie den Einstieg in moderne Arbeitsumgebungen, die auf digitale
Tools setzen. Andererseits sprechen jingere Personen die Aspekte, die mit New Work
einhergehen, wie Homeoffice und flexible Arbeitszeiten, oftmals mehr an
beziehungsweise sind eventuell fir sie ausschlaggebend bei der Jobsuche (Schmitz et
al., 2021, S. 332).

Wie die Bewerber:innen haben auch Unternehmen sehr unterschiedliche Einstellungen

zu New Work. Wahrend einige Betriebe das Konzept bereits erfolgreich eingeflihrt haben



oder aktuell daran arbeiten, ihre Strukturen fiir eine agile und flexible Arbeitsweise
anzupassen, lehnen andere New Work ab. Die kritischen Stimmen insbesondere
bezuglich Telearbeit nehmen zu, was die zunehmende Tendenz zu ,Return to office*
zeigt. Auch Organisationen, die wahrend der Corona-Krise behauptet haben, dass sie
die Fernarbeit beibehalten werden, tendieren dazu, ihre Mitarbeiter:iinnen wieder
vermehrt ins Buro zu holen. Dies wird darin begrindet, dass gewisse Interaktionen nur
face-to-face mdglich sind, die Kultur unter der Distanz leidet und ein besseres
Teamgeflige entsteht, wenn persénlich zusammengearbeitet wird (Gibson et al., 2023,
S. 2). Medien berichten ebenfalls von Unternehmen, wie beispielsweise Amazon
(derStandard, 2024), die Homeoffice wieder abschaffen mdchten. GemaR des
Zeitungsberichtes auf derStandard.at scheint dies bei Mitarbeiter:innen den Wunsch,
den Job zu wechseln, zu verstarken. Demzufolge ist anzunehmen, dass flexible
Arbeitsmoglichkeiten im Stelleninserat fir Unternehmen eine Moglichkeit darstellt,

attraktiver wahrgenommen zu werden.

In einem gelungenen Bewerbungsverfahren wird die ausgeschriebene Position so
ansprechend und attraktiv dargestellt, dass sie moglichst viele qualifizierte
Bewerber:innen anspricht (Ettl-Huber, Baldwin, Kremsner, Trinkl & Pfeiffer, 2022, S. 47).
Nehmen potenzielle Bewerber:iinnen ein Unternehmen als attraktiv wahr, ist dies
ausschlaggebend fur die Entscheidung, ob ein Jobangebot angenommen wird (Ahamad
et al., 2023, S. 1236). Dies stellt besonders in der Einbeziehung von flexiblen
Arbeitsmodellen im Inserat eine Herausforderung dar, da die Erwartungen und
Praferenzen der Bewerber:innen sehr unterschiedlich sein kénnen. Angesichts dieser
Entwicklungen stellt sich die Frage, wie konkret sich diese Flexibilititsangebote auf die
Attraktivitait von  Arbeitgeber:iinnen und deren Stellenangebote auf das

Bewerbungsinteresse auswirken.

Die Forschung zeigt, dass flexible Arbeitsmodelle in den letzten Jahren an Bedeutung
gewonnen haben, sowohl fir Unternehmen als auch fir die Arbeitskrafte, die
zunehmend Wert auf eine bessere Balance zwischen Beruf und Privatleben legen
(Fuchs, Heinz, Pinger & Thon, 2024, S. 27). Es konnte auch in der bisherigen Forschung
ein positiver Effekt von flexiblen Arbeitsmodellen auf die Arbeitgeber:innenattraktivitat
(Ahamad et al., 2023, S. 1236; Kroll, Nuesch & Foege, 2021, S. 564; Onken-Menke,
Nuesch & Kroll, 2018, S. 266; Schmitz et al., 2021, S. 332; Thompson, Payne & Taylor,
2014, S. 739) festgestellt werden. Allerdings wurde in wenigen dieser Studien das
Bewerbungsinteresse untersucht und besonders nicht in Betrachtung verschiedener

Vignetten, wie flexible Arbeitsmodelle versus traditionelle Arbeitsmodelle. Zudem



wurden die flexiblen Arbeitsplatzkonzepte in diesem Zusammenhang noch kaum in der

Forschung berucksichtigt.

Es ist somit erkennbar, dass New Work und insbesondere flexible Arbeitsmodelle eine
bedeutende Rolle im Arbeitsalltag und auch in der weiteren Entwicklung des
Arbeitsmarktes spielen. Doch welche konkrete Bedeutung New Work tatsachlich bei der
Jobsuche fur Bewerber:innen hat und wie dadurch das Bewerbungsinteresse beeinflusst
wird, soll im Rahmen dieser Masterarbeit anhand folgender Forschungsfrage untersucht

werden:

"Welchen Einfluss haben flexible Arbeitsmodelle in einem Stelleninserat auf das

Bewerbungsinteresse?"

1.2 Zielsetzung und Aufbau der Arbeit

Ziel der vorliegenden Arbeit ist es, einen Einblick in die aktuelle Situation am
Arbeitsmarkt im Hinblick auf flexible Arbeitsmodelle zu geben. Untersucht wird, ob sich
Personen tendenziell eher auf Stellenanzeigen bewerben, die Elemente, wie flexible
Arbeitszeit oder einen flexiblen Arbeitsort, enthalten, oder ob die gebotene Flexibilitat im
Bewerbungsprozess keine entscheidende Rolle spielt. Der Fokus liegt dabei auf der
individuellen Wahrnehmung solcher Modelle, unabhangig von organisatorischen oder
branchenspezifischen Faktoren. Der Zweck dieser Untersuchung besteht darin,
Unternehmen praxisnahe Handlungsempfehlungen zu bieten, insbesondere vor dem
Hintergrund aktueller Entwicklungen, wie dem teilweisen Rickbau von Homeoffice-
Regelungen oder der starkeren Prasenzpflicht im Buro. Die Ergebnisse sollen dabei
helfen, fundierte Entscheidungen im Bereich der Personalgewinnung und der Gestaltung

von Stellenanzeigen zu treffen.

Die Arbeit gliedert sich in funf Hauptkapitel. Nach einer Einleitung folgt in Kapitel 2 der
theoretische Hintergrund. Dieser Abschnitt widmet sich zunachst dem Begriff des
Bewerbungsinteresses und dessen Einfluss durch Employer Branding, Gestaltung von
Stelleninseraten, Suchstrategie von Arbeitssuchenden und dem Wandel der
Gesellschaft. Anschlieliend werden flexible Arbeitsmodelle im Kontext von New Work
eingeordnet, ihre Chancen und Herausforderungen sowohl fir Unternehmen als auch
fur Arbeitnehmer:innen beleuchtet und der aktuelle Forschungsstand zu deren Wirkung
auf das Bewerbungsinteresse zusammengefasst. Kapitel 3 beschreibt das methodische
Vorgehen der Untersuchung, einschliellich Hypothesenformulierung,
Erhebungsinstrumente, Stichprobe und Durchfiihrung. Die Ergebnisse der quantitativen

Analyse werden in Kapitel 4 dargestellt. Kapitel 5 bildet den Abschluss der Arbeit, in dem



die zentralen Befunde diskutiert, kritisch eingeordnet und Implikationen fir Wissenschaft

und Praxis abgeleitet und Limitationen der Untersuchung aufgezeigt werden.

2 Theoretischer Hintergrund

Um die Forschungsfrage untersuchen zu kdnnen, bedarf es zunachst einer klaren
Darstellung der Begrifflichkeiten Bewerbungsinteresse und flexible Arbeitsmodelle und
was jeweils darunter zu verstehen ist. AuRerdem soll ein Uberblick tiber die bisherige

aktuelle Forschung in diesem Zusammenhang geschaffen werden.

2.1 Bewerbungsinteresse

Das Kapitel widmet sich dem Bewerbungsinteresse und beleuchtet zunachst, was unter
diesem Begriff zu verstehen ist sowie welche theoretischen Ansatze damit in Verbindung
stehen. Im Anschluss wird untersucht, welche Faktoren das Bewerbungsinteresse
potenzieller Kandidat:innen mafigeblich beeinflussen. Dazu zahlen insbesondere das
Employer Branding, Stelleninserate sowie die Suchstrategien von Arbeitssuchenden.
Daruber hinaus wird der Wandel am Arbeitsmarkt berucksichtigt, der zunehmend
Einfluss darauf nimmt, welche Erwartungen und Anforderungen Bewerber:innen an
potenzielle Arbeitgeber:innen stellen. Abbildung 1 gibt einen Uberblick lber die Struktur

des Kapitels.

Theory of
Planned
Behavior

Employer Branding | ‘ Suchstrategie

Self-
Determination
Theory

Signaling

Theorie

Wertewandel &
demographischer
Wandel

Stelleninserat |

Person-
Organisation

Fit

Abbildung 1: Theorien und Einflussfaktoren in Bezug auf das Bewerbungsinteresse
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Das Bewerbungsinteresse, also der Wille sich flr eine Stelle zu bewerben, wird in der
Literatur zumeist als Absicht sich zu bewerben oder im Englischen als ,intention to apply*
bezeichnet. Diese Absicht eine Bewerbung bei einem Unternehmen einzureichen, wird
dabei durch die Theorie des geplanten Handelns (Theory of Planned Behavior) erklart
(Adams & de Kock, 1973, S. 2; Vilkaite-Vaitone & Lukaite, 2019, S. 214). Die Theory of
Planned Behavior (Ajzen, 1985, S. 11ff.) besagt, dass ein Verhalten durch drei Faktoren
beeinflusst wird:  Einstellung, subjektive =~ Normen und wahrgenommene
Verhaltenskontrolle. Die Einstellung hangt sowohl von der Erwartung eines Erfolgs als
auch von der Angst vor dem Scheitern ab. Subjektive Normen beziehen sich auf den
sozialen Druck, ein bestimmtes Verhalten auszufiihren, insbesondere wenn das soziale
Umfeld es beflrwortet. Die wahrgenommene Verhaltenskontrolle bestimmt, ob eine
Person glaubt, das Verhalten tatsdchlich umsetzen zu kénnen, was neben der Absicht
direkt das Verhalten beeinflusst. Ein Verhalten wird letztlich dann ausgefiihrt, wenn die
Erfolgserwartung die mdglichen negativen Konsequenzen tUberwiegt und die Person sich

in der Lage fuhlt, es umzusetzen.

Diese Erklarung fir die Absicht konnten Adams und de Kock (1973, S. 7f.) durch ihre
Studie bestatigen. Die Ergebnisse einer Befragung von 854 Hochschulabsolvent:innen
zeigen, dass subjektive Normen und die wahrgenommene Verhaltenskontrolle einen
starkeren Einfluss auf die Bewerbungsabsicht hatten als die Einstellung gegenuber einer
Organisation. Das bedeutet, dass gemalR dieser Studie sich Absolvent:iinnen eher
bewerben, wenn sie glauben, dass dies fur ihre Familie oder Gleichaltrige wichtig ist.
Zudem stellt die Notwendigkeit oder der Wunsch nach einer Anstellung eine wichtige
Motivation dar. Im Zusammenhang mit der Motivation bei der Jobsuche spielt die

Selbstbestimmungstheorie (Self-Determination Theory) eine bedeutende Rolle.

Die Self-Determination Theory (Deci, Olafsen & Ryan, 2017, S. 20; Gagné & Deci, 2005,
S. 333f.) stellt eine umfassende Theorie menschlicher Motivation dar und findet unter
anderem im Bereich der Arbeitsmotivation Anwendung. Sie legt den Fokus darauf, wie
unterschiedliche Formen der Motivation das Verhalten, die Leistung und das
Wohlbefinden von Mitarbeitenden beeinflussen kdnnen. Dabei wird angenommen, dass
nicht alle Motivationen gleich wirksam oder foérderlich sind. So handeln autonom
motivierte Personen aus einem inneren Antrieb heraus. Sie erleben ihre Tatigkeit als
selbstbestimmt und mit einem Geflhl der Wabhlfreiheit verbunden. Diese Form der
Motivation kann sowohl intrinsisch als auch extrinsisch gepragt sein, sofern letztere unter
Bedingungen erfolgt, die das Autonomieerleben starken. Demgegeniber steht die
kontrollierte Motivation, die sich durch ein Gefuhl inneren oder auReren Drucks

auszeichnet, wie etwa durch die Aussicht auf Belohnung oder die Angst vor Bestrafung.



Personen handeln in diesem Fall weniger aus Uberzeugung als vielmehr aus einem
Geflhl der Verpflichtung oder Notwendigkeit. Diese beiden Formen basieren auf
bewussten Zielsetzungen. Im Gegensatz dazu steht die Amotivation, die durch ein
Fehlen von Motivation charakterisiert ist. Insgesamt macht die Self-Determination
Theory deutlich, dass besonders autonom motivierte Mitarbeiter:innen tendenziell ein
héheres Engagement und Wohlbefinden zeigen, wahrend kontrollierte Motivation die

Handlungsspielrdume eher einschréanken kann.

Die Absicht sich bei einem Unternehmen zu bewerben, wird allerdings von mehreren
Faktoren beeinflusst. So konnte in Studien festgestellt werden, dass das Anbieten von
gewissen Merkmalen bei Arbeitssuchenden zu einer erhdhten Bewerbungsabsicht fuhrt
(Choi, Park & Sohn, 2020, S. 75; Jones, Willness & Madey, 2014, S. 397f.). Erklart wird
dies von Choi et al. (2020, S. 11) durch die Wertekongruenz, die einen wichtigen Faktor
fur berufsbezogene Entscheidungen spielt. Die Wertekongruenz besagt demnach eine
Ubereinstimmung (duden.de, 2025) der Werte von einem Unternehmen mit jenen einer
Person. Die Wertekongruenz ist die zentrale Messgrofie des Person-Organisation-Fit,
da sie wesentlich bestimmt, wie gut eine Person in eine Organisation passt und welchen

Einfluss dies auf ihre Einstellungen und ihr Verhalten hat.

Der Person-Organisation-Fit konnte bereits als relevanter Faktor flr die
Bewerbungsabsicht bei Arbeitssuchenden festgestellt werden (Choi et al., 2020, S. 11;
Crossley & Highhouse, 2005, S. 265; Jones et al., 2014, S. 397; Roberson, Collins &
Oreg, 2005, S. 334) und beschreibt die Ubereinstimmung zwischen Individuen und
Unternehmen, die entweder durch sich erganzende Bedirfnisse oder durch
gemeinsame Werte und Eigenschaften entsteht. Dabei spielen Werte eine
entscheidende Rolle, da sie eine direkte Vergleichbarkeit zwischen Bewerber:innen und
Organisationen ermdglichen (Kristof-Brown, Zimmerman & Johnson, 2005, S. 285;
Morley, 2007, S. 110). Der Person-Organisation-Fit stellt eine spezifische Auspragung
des ubergeordneten Konzepts des Person-Environment-Fit dar, das die Passung
zwischen einer Person und ihrem beruflichen Umfeld beschreibt. Eine solche Passung
liegt vor, wenn individuelle Merkmale mit den Eigenschaften der Arbeitsumgebung
ubereinstimmen (Kristof-Brown et al., 2005, S. 281). Eng mit dem Person-Organisation-
Fit verknlpft, ist der sogenannte Person-Job-Fit, der dann gegeben ist, wenn die
Merkmale einer Person mit den Anforderungen und Bedingungen einer bestimmten
Tatigkeit Ubereinstimmen. Dies kann sich entweder darin zeigen, dass die Kenntnisse,
Fahigkeiten und Fertigkeiten einer Person den Anforderungen des Jobs entsprechen

oder dass die Bedurfnisse, Winsche und Praferenzen der Person durch die ausgeubte



Tatigkeit erfiillt werden (Ardig, Uslu, Oymak, Ozsoy & Ozsoy, 2016, S. 6; Kristof-Brown
et al., 2005, S. 281ff.).

Somit ist ersichtlich, dass bestimmte Merkmale fiir Bewerber:innen bei der Jobsuche von
groRer Bedeutung sind. Jedoch bedarf es fiir eine Uberlegung, ob eine Passung
bestehen konnte Informationen, die besonders am Anfang des Bewerbungsprozesses
gering sind. Hier kommt ein in der Literatur haufig erwahntes Konzept in Einsatz, die
Signaltheorie (Signaling Theorie). Die Signaling Theorie (Spence, 1978, S. 355ff.)
besagt, dass in Markten mit asymmetrischer Information Signale genutzt werden, um
nicht direkt sichtbare Eigenschaften glaubwirdig zu vermitteln. Am Arbeitsmarkt senden
Bewerber:innen beispielsweise Signale, wie Bildungsabschlisse oder Berufserfahrung,
um ihre Qualifikationen zu verdeutlichen. Arbeitgeber:innen interpretieren diese Signale,
um die Eignung und Produktivitdt der Bewerber:innen einzuschatzen und darauf
basierend Einstellungs- sowie Gehaltsentscheidungen zu treffen. Umgekehrt besagt die
Signaling Theorie, wie Unternehmen den Eindruck potenzieller Bewerber:innen von sich
beeinflussen kdnnen. Da Arbeitssuchende entscheiden missen, ob sie sich bei
Unternehmen bewerben, bendtigen sie Informationen Uber die Arbeitgeber:innen.
Deshalb interpretieren sie alles, was sie Uber das Unternehmen wahrnehmen, als Signal,
das Ruckschlusse auf dessen Eigenschaften ermoglicht (Choi et al., 2020, S. 75; Thang
& Trang, 2024, S. 3; Turban & Cable, 2003, S. 746). Dementsprechend ist fiir ein
Unternehmen auch der Auftritt nach auRen bzw. der Ruf eines Unternehmens von
besonderer Bedeutung, wenn es darum geht, ob sich Personen bewerben. So kann ein
gutes Image (Vilkaite-Vaitone & Lukaite, 2019, S. 219) und ein guter Ruf (Turban &
Cable, 2003, S. 745f.) die Bewerbungsabsicht erhdhen. Dies hat naturlich auch den
Vorteil, dass aufgrund der gréReren Bewerbungsanzahl die Wahrscheinlichkeit
qualifizierte Bewerbungen zu erhalten und in den Bewerber:innenpool aufzunehmen
steigt. (Turban & Cable, 2003, S. 746).

Das zeigt, dass auf die Entstehung von Bewerbungsinteresse von potenziellen
Bewerber:innen fir eine Stelle einige Faktoren Einfluss nehmen. Besonders im Hinblick
auf die Wahrnehmung des Unternehmens, wofir das Employer Branding oder auch das
Stelleninserat ausschlaggebend sind. Doch auch noch so grof3e Bemilhungen der

Organisationen sind abhangig vom Verhalten der Arbeitssuchenden.

2.1.1 Employer Branding

Dem Employer Branding kommt heutzutage in Organisationen eine besondere
Bedeutung zu. Durch den stetigen Wandel, die technische Entwicklung und

Globalisierung sind talentierte und motivierte Mitarbeiter:innen ein zentraler Erfolgsfaktor



(Reis, Sousa & Dionisio, 2021, S. 1; Spoljari¢ & Dosen, 2023, S. 671; Thang & Trang,
2024, S. 2). Dazu kommt, dass es aufgrund des demographischen Wandels eine héhere
Nachfrage an Talenten gibt als derzeit am Arbeitsmarkt angeboten wird. Dieser Kampf
um Talente erfordert erhéhte Anstrengungen von Unternehmen, um auf sich als gute:r
Arbeitgeber:in aufmerksam zu machen. (Silva & Dias, 2022, S. 2; Thang & Trang, 2024,
S. 2). Um sich von der Konkurrenz abzuheben, spielt Employer Branding eine zentrale
Rolle. Dieses Instrument dient dazu, Arbeitssuchenden die attraktiven Merkmale eines
Unternehmens aufzuzeigen. Ziel ist es, das Arbeitgeberiinnenimage auf dem
Arbeitsmarkt zu starken, um neue Fachkrafte zu gewinnen und bestehende
Mitarbeiter:innen zu halten (Reis et al., 2021, S. 1; Silva & Dias, 2022, S. 10; Thang &
Trang, 2024, S. 2). Dabei mussen Arbeitgeber:innen fur unterschiedliche Zielgruppen
attraktiv sein und realistische Markenbotschaften vermitteln. Eine authentische
Arbeitgeber:innenmarke soll potenzielle Mitarbeiter:innen nicht nur anziehen, sondern
auch motivieren, sich langfristig an das Unternehmen zu binden. Gleichzeitig mussen
die angebotenen Arbeitsbedingungen sowohl den Erwartungen der Bewerber:innen als

auch den Unternehmenszielen gerecht werden (Silva & Dias, 2022, S. 2f.).

Marken dienen grundsatzlich als Identifikatoren zur Differenzierung (Kotler, Keller &
Bliemel, 2007, S. 420). Im Kontext des Arbeitsmarktes verfolgt eine
Arbeitgeber:innenmarke das Ziel, ein attraktives Image zu schaffen, das (potenzielle)
Mitarbeiter:innen anspricht und das Unternehmen als bevorzugte:n Arbeitgeber:in
positioniert (Spoljari¢ & Dosen, 2023, S. 674). Das Arbeitgeber:innenimage entsteht
durch gezieltes Employer Branding und wird nicht nur durch funktionale Aspekte, wie
Gehalt oder Arbeitsbedingungen, gepragt, sondern auch durch den symbolischen Wert,
den eine Téatigkeit in diesem Unternehmen vermittelt. Neben rationalen Faktoren
beeinflussen emotionale Aspekte, wie das Ansehen des Unternehmens oder die
Identifikation mit dessen Werten, maligeblich die Entscheidung potenzieller
Bewerber:innen (Thang & Trang, 2024, S. 2f.).

Ein starkes Arbeitgeber:innenimage ist insbesondere im ,War for Talents“ von grol3er
Bedeutung, da Arbeitssuchende in der Regel mehrere Unternehmen vergleichen, bevor
sie eine Entscheidung treffen. In diesem Kontext kann das Image eines Unternehmens
eine entscheidende Rolle spielen, da es oft die erste und manchmal einzige verfugbare
Informationsquelle flir Bewerber:innen darstellt (Gandasari, Tjahjana & and Ichsan,
2024, S. 3f.). Die Wahrnehmung der Arbeitsbedingungen und der Unternehmenskultur
beeinflusst, ob sich potenzielle Bewerber:innen fir eine Stelle interessieren (Silva &
Dias, 2022, S. 2). Ein positives Image hebt das Unternehmen von der Konkurrenz ab

und steigert die Wahrscheinlichkeit, dass sich Bewerber:innen fiir eine Stelle



entscheiden (Gandasari et al., 2024, S. 3f. Silva & Dias, 2022, S. 2). Eine starke
Arbeitgeber:innenmarke bietet jedoch nicht nur Vorteile fur die Arbeitnehmer:innen,
sondern hat auch erhebliche Auswirkungen auf das Unternehmen selbst. Sie erleichtert
den Rekrutierungsprozess, macht ihn effizienter und kostenglinstiger und verschafft dem
Unternehmen dadurch einen Wettbewerbsvorteil. Besonders attraktiv wird ein
Unternehmen fir Bewerber:iinnen, wenn dessen Werte, Unternehmenskultur und
Arbeitsbedingungen mit ihren Erwartungen und ihrer Personlichkeit Gbereinstimmen
(Spoljari¢ & Dosen, 2023, S. 675; Thang & Trang, 2024, S. 2). Die Studie von Gandasari
et al. (2024, S. 10), an der 324 Teilnehmer:innen in Indonesien teilnahmen, zeigt, dass
eine starke Arbeitgeber:innenmarke die Bewerbungsabsicht positiv beeinflusst und den
Ruf des Unternehmens verbessert. Dies erleichtert die Gewinnung von Spitzenkréaften

und steigert die allgemeine Attraktivitat des Unternehmens auf dem Arbeitsmarkt.

Neben der Arbeitgeber:innenmarke wird in der Forschung haufig auch das Konzept der
Arbeitgeber:innenattraktivitat untersucht, wobei beide Begriffe oft synonym verwendet
werden (Spoljari¢ & Dosen, 2023, S. 675). Wahrend Employer Branding gezielt das
Image eines Unternehmens formt, beschreibt Arbeitgeber:innenattraktivitat die
erwarteten Vorteile, die potenzielle Mitarbeiter:innen mit einer Beschéaftigung in einem
Unternehmen verbinden. Diese Wahrnehmung resultiert aus der
Unternehmenskommunikation, Rekrutierungsprozessen sowie Merkmale der jeweiligen
Position (Silva & Dias, 2022, S. 10; Spoljaric & DoSen, 2023, S. 675).
Arbeitgeber:innenattraktivitat l1asst sich in zwei miteinander verbundene Dimensionen
unterteilen. Zum einen umfasst sie die allgemeine Attraktivitat, die sich auf affektive
Vorstellungen und Einstellungen gegentber dem Unternehmen als Arbeitgeber:in
bezieht. Zum anderen beeinflusst sie die Absicht, aktiv mit dem Unternehmen
zusammenzuarbeiten. Je positiver die Wahrnehmung eines Unternehmens ist, desto
eher bewerben sich Kandidatinnen auf offene Stellen. Somit hat die
Arbeitgeber:innenattraktivitat einen direkten Einfluss auf Karriereentscheidungen und
die Wahl des Arbeitsplatzes (Soeling, Arsanti & Indriati, 2022, S. 3).

2.1.2 Gestaltung der Stelleninserate

Ein wesentlicher Teil des Employer Branding ist neben der Mitarbeiter:innebindung auch
die Mitarbeiter:innengewinnung. MalRnahmen, die sich auf letzteres fokussieren sind
Stellenanzeigen, Jobmessen, Zusammenarbeit mit Bildungssystemen, aktive
Abwerbung qualifizierter Mitarbeiter:innen von anderen Unternehmen, interne
Bewerbungen und Initiativbewerbungen (Nielsen, Luttermann & Lévy-Tddter, 2017, S.

11ff.). Da ihm Rahmen der Masterarbeit der Einfluss von flexiblen Arbeitsmodellen im
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Stelleninserat auf das Bewerbungsinteresse untersucht wird, wird dementsprechend nur

das Stelleninserat naher beleuchtet.

Stelleninserate sollen alle qualifizierten Personen ansprechen und zu einer Bewerbung
motivieren. Sie richten sich somit nicht nur an aktiv Jobsuchende, sondern auch an
Personen, die offen fir einen Jobwechsel waren oder aber auch zufrieden mit ihrem
derzeitigen Job sind (Nielsen et al.,, 2017, S. 13f.). Diesem Aspekt kommt eine
besondere Bedeutung zu, wenn berlcksichtig wird, wie die aktuelle Situation am
Arbeitsmarkt aussieht. Eine Erhebung im ,Arbeitsmarktreport 2023“ von karriere.at
(2024, S. 10) zeigt, dass im Jahr 2023 lediglich 11 Prozent aktiv auf Jobsuche waren,
wobei 38 Prozent zwar nicht aktiv auf Jobsuche waren, sich jedoch Uber Jobs
informierten. 51 Prozent gaben an, nicht aktiv auf Jobsuche zu sein. Dementsprechend

ist das Erstellen eines Stelleninserats ebenfalls ein besonders relevanter Faktor.

Stelleninserate haben meist einen bestimmten Aufbau, der sich in funf Glieder
unterteilen lasst (Knabenreich, 2025, S. 150ff.; Nielsen et al., 2017, S. 15). Zunachst
wird das Unternehmen dargestellt, in dem das Logo, Visualisierungen und ein
Einleitungstext verwendet wird. Als nachstes wird die ausgeschrieben Stelle vorgestellt
durch einen Stellentitel, der sowohl fur alle internen als auch externen Personen
verstandlich sein sollte, und dem Aufgabenbereich, welcher ein gutes Bild von der Stelle
vermitteln soll. Die Anforderungen an die Stelle stehen im Kontext mit den Aufgaben,
sollten klar sein und keinen Interpretationsspielraum zulassen. Folgend werden die
Vorteile, die ein Unternehmen im Rahmen eines Dienstverhaltnisses bietet, dargestellt,
wie die Vergutung und sonstige Leistungen. Abschlieend soll zur Bewerbung motiviert
werden, wobei auch Kontaktinformationen und der Ablauf der Bewerbung, wie
beispielsweise online Bewerbung, erwahnt werden. Wichtig bei Stelleninseraten ist, dass
Arbeitssuchende nach einem Job suchen, bei dem im Idealfall das Unternehmen und
die Aufgabe den eigenen Werten entsprechen und fiir das es sich fiir sie zu arbeiten
lohnt (Knabenreich, 2025, S. 152).

Doch neben dem Aufbau ist besonders der Inhalt und wie sich das Unternehmen in dem
Inserat vermarktet von Bedeutung. Gemaf den Ergebnissen von Gatewood, Gowan und
Lautenschlager (1993, S. 423f.) hat bereits der blof3e Zugang zu Informationen Uber ein
Unternehmen einen wesentlichen Effekt auf die Wahrnehmung eines Unternehmens.
Allerdings konnten Roberson et al. (2005, S. 334) in ihrer Studie feststellen, dass
Bewerber:innen bei allgemeinen Stellenanzeigen starker von den Schlussfolgerungen
beeinflusst werden, die sie aus den verfugbaren Informationen ziehen. Im Gegensatz
dazu flieRen bei spezifischeren Informationen komplexere Bewertungsprozesse in die

Bewerbungsentscheidung ein. Die Autor:innen konnten auch feststellen, dass detaillierte
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Informationen in einer Stellenanzeige eine positivere Einschatzung des Unternehmens,
insbesondere hinsichtlich des Angebots sowie der Passung zur Unternehmenskultur
fordert, was wiederum die Bewerbungsabsicht beeinflusst. (Roberson et al., 2005, S.
333ff.). Auch hier ist allerdings zu beachten, dass es im Bewerbungsprozess neben der
Unternehmensseite auch die Seite der Bewerber:innen gibt. Denn auch noch so viele
und genaue Informationen mussen nicht immer einen Effekt haben. Der Aufwand, der
mit der Verarbeitung von Informationen in einer Stellenanzeige verbunden ist, hangt
schlieBlich in erheblichem Malfe von der Motivation und den Fahigkeiten der potenziellen
Bewerber:innen ab, wie die Studie von Jones, Schultz und Chapman (2006, S. 175)
verdeutlicht. Dementsprechend haben spezifische Informationen in einer Stellenanzeige
keinen Einfluss auf die Wahrscheinlichkeit, ob sich Arbeitssuchende auch tatsachlich
bewerben (Feldman, Bearden & Hardesty, 2006, S. 134).

2.1.3 Suchstrategie der Arbeitssuchenden

Wie sehr die Bemihungen von Unternehmen hinsichtlich Employer Branding und
insbesondere Stelleninseraten von Bewerber:innenseite berlcksichtigt werden hangt,
neben den bereits erwahnten Fahigkeiten und Motivation, auch sehr von den jeweils
angewandten Suchstrategien ab. Zunachst lassen sich drei Suchstrategien von
Beweber:innen ausmachen: der explorativen, fokussierten und zufalligen Suchstrategie.
Diese unterscheiden sich sowohl in der Ausgangsituationen als auch im Ziel. (Bonaccio,
Gauvin & Reeve, 2014, S. 250ff.; Crossley & Highhouse, 2005, S. 265; Koen, Klehe, Van
Vianen, Zikic & Nauta, 2010, S. 136f.; Koen, van Vianen, van Hooft & Klehe, 2016, S.
40).

Zu einer explorativen Strategie neigen Arbeitssuchende, wenn sie neugierig auf neue
Karrieremdglichkeiten sind und gleichzeitig Vertrauen in ihre beruflichen Ziele haben.
Dabei werden viele Bewerbungen fiir verschiedene Jobs eingereicht, die jedoch auch
die Anzahl an passenden Jobangeboten erhéht (Koen et al., 2010, S. 136f.). Koen et al.
(2016, S. 40) konnten feststellen, dass Personen mit einer explorativen Suchstrategie
sowohl eine hohe autonome Motivation als auch Selbstregulation haben, was auch mit
einer hoheren Intensitdt der Jobsuche einhergeht. Dies erhdht demnach auch die
Wahrscheinlichkeit einen passenden Job zu finden. Wird bei der Jobsuche eine
fokussierte Strategie angewandt, ist ein konkreter Karriereplan vorhanden, der keine
alternativen  Karrieremoglichkeiten zuldsst. So werden nur einige, aber
erfolgversprechendere Bewerbungen abgeschickt (Koen et al., 2010, S. 136f.). Bei
Bewerber:innen, die jedoch unsicher sind, in welche Richtung ihre Karriere gehen soll,

wird eine zuféllige Strategie angewandt. Aufgrund der unklaren Vorstellung, wie der
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berufliche Weg aussehen soll, gibt es demnach zumeist wenige passende Jobangebote
(Koen et al., 2010, S. 136f.). Die geringe Anzahl an passenden Angeboten bei dieser
Strategie erklaren Crossley und Highhouse (2005, S. 265) damit, dass auch weniger
Aufwand in die Suche nach Informationen Uber die Stelle und das Unternehmen erfolgt.
Somit kann keine Passung zwischen Bewerber:in und Unternehmen festgestellt werden.
Sollte es allerdings dennoch zu einer Einstellung kommen, kann dies wahrend des
Dienstverhaltnisses zu Unzufriedenheit fihren, da der Job oder das Unternehmen
womoglich nicht zu den eigenen Werten passen. Allerdings konnten Bonaccio et al.
(2014, S. 250ff.) feststellen, dass es nicht nur einen Grund gibt, weshalb
Arbeitssuchende die zuféllige Suchstrategie anwenden. Dies kdnnte sich auch durch
eine hohe Emotionalitat wahrend des Suchprozesses ergeben haben. So kann
beispielsweise Angst den Fokus und die Entscheidungsfindung bei der Jobsuche
verringern. Die Autor:innen konnten in ihrer Studie mit Berufseinsteiger:innen auch
feststellen, dass das Erleben von negativen Emotionen wahrend der Jobsuche, wie bei
einer Absage, dazu fihren kann, dass die Bemuhungen und Anspriiche an einen Job
reduziert werden. Das fuhrt dazu, dass sich Arbeitssuchende fir Jobs bewerben, die sie
nicht interessieren oder auch das erste Angebot annehmen. Das Ziel verandert sich
dahingehend, dass nur noch relevant ist einen Job zu haben, unabhangig davon

welchen.

2.1.4 Wertewandel und demografische Entwicklungen der Gesellschaft

Im Bewerbungsprozess spielen sowohl der Wertewandel als auch die demographische
Entwicklung eine grofle Bedeutung. So werden im Folgenden zunachst grundlegende
Aspekte des Wertewandels behandelt, einschlieRlich der Frage, was Werte sind, welche
Wertetypen existieren und welche Wertewelten in der Arbeitswelt eine Rolle spielen.
AnschlieRend wird das Thema Alter im Kontext des demografischen Wandels naher
beleuchtet, um die damit verbundenen Entwicklungen und deren Auswirkungen auf die

Arbeitswelt darzustellen.
2.1.4.1 Wertewandel

Werte sind Konzepte bzw. Uberzeugungen, die sich auf wiinschenswerte Endzusténde
oder Verhaltensweisen beziehen. Zudem sind sie situationsunabhangig, beeinflussen
Bewertungen von Verhalten und Ereignissen und sind nach relativer Bedeutung
geordnet (Schwartz, 1992, S. 4). Werte gelten grundsatzlich als stabil, kbnnen sich
allerdings im Laufe des Lebens (Pfeil, 2017, S. 146) oder auch in Krisenzeiten (Daniel,

Bardi, Fischer, Benish-Weisman & Lee, 2022, S. 578f.) verandern. In der Forschung sind
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jedoch keine individuellen Veradnderungen, sondern allgemeine Trends in sozialen
Systemen von Interesse (Pfeil, 2017, S. 146).

Das von Schwartz (1992, S. 5ff.) entwickelte Wertekonzept unterscheidet 10
grundlegende Wertetypen, die individuelle Motivationen widerspiegeln und
kulturibergreifend beobachtbar sind. Selbststeuerung beschreibt das Streben nach
Unabhangigkeit im Denken und Handeln. Demnach wird nach Autonomie, Kreativitat
und personlicher Entscheidungsfreiheit gestrebt. Stimulation knlpft daran an und steht
fur das Bedurfnis nach Abwechslung, Neuem und herausfordernden Erfahrungen, um
ein optimales Aktivierungsniveau zu erhalten. Hedonismus wiederum fokussiert auf
Genuss und sinnliche Befriedigung, wobei die Freude am Leben selbstim Zentrum steht.
Leistungswerte betonen durch kompetente Leistung personliche Erfolge zu erzielen und
gesellschaftliche Anerkennung zu erlangen. In ahnlicher Weise streben Machtwerte
nach sozialem Status, Einfluss und Kontrolle tGber Ressourcen oder andere Personen,
jedoch starker im Sinne von Dominanz innerhalb des sozialen Systems.
Sicherheitswerte zielen dagegen auf Stabilitdt, Harmonie und Schutz sowohl auf
individueller als auch gesellschaftlicher Ebene, etwa durch soziale Ordnung oder
gesundheitliche Sicherheit. Konformitdtswerte beschreiben die Zurlckhaltung von
Verhaltensweisen, die soziale Normen verletzen oder andere stéren konnten. Sie
fordern Selbstdisziplin und die Anpassung an Erwartungen. Eng damit verbunden sind
Traditionswerte, die das Festhalten an kulturellen oder religiosen Brauchen und
Uberzeugungen betonen und so kollektive Identitat und Stabilitat sichern. Wohlwollen
beschreibt das Anliegen, das Wohlergehen von nahestehenden Personen zu férdern
durch Hilfsbereitschaft, Loyalitdt oder Verantwortungsbewusstsein. Wahrend
Wohlwollen auf enge soziale Beziehungen fokussiert, richtet sich Universalismus auf das
gréRRere Ganze. Verstandnis, Toleranz und Schutz gegenuber allen Menschen und der

Umwelt stehen hier im Mittelpunkt.

Bestimmte Wertetypen lassen sich gut miteinander vereinbaren, da sie &hnliche
motivationale Ziele verfolgen. So stehen Macht und Leistung beide flir soziale
Anerkennung, Leistung und Hedonismus fur Selbstgenuss, und Hedonismus sowie
Stimulation fir das Streben nach angenehmer Erregung. Stimulation und
Selbststeuerung teilen das Bedurfnis nach Offenheit und Selbstbestimmung, wahrend
Selbststeuerung und Universalismus auf individuelle Urteilskraft und Vielfalt abzielen.
Universalismus und Wohlwollen vereinen sich im Einsatz fur andere und im
Zuruckstellen  egoistischer Interessen.  Tradition und Konformitdt betonen
Selbstbeschrankung, Konformitdt und Sicherheit stehen fir soziale Ordnung, und

Sicherheit und Macht zielen auf Kontrolle zur Bewaltigung von Unsicherheit (Schwartz,
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1992, S. 14f.). Die Abbildung 2 veranschaulicht die 10 Wertetypen und ihre Beziehung

untereinander.

Universalismus | Wohlwollen
(Universalism) | (Benevolence)

Selbststeuerung
(Self-Direction)

Tradition

Konformitat

Stimulation (Conformity)

Sicherheit
(Security)

Hedonismus
(Hedonism)

Leistung Macht
(Achievement) (Power)

Abbildung 2: Theoretische Struktur der Beziehungen zwischen motivierenden
Wertetypen (Schwartz, 1992, S. 14)

Der Wertewandel beschreibt den fortlaufenden Veranderungsprozess gesellschaftlicher
Wertvorstellungen, der insbesondere durch den Generationenwechsel vorangetrieben
wird. Jungere Generationen neigen dazu, bestehende Normen und Werte kritisch zu
hinterfragen, insbesondere dann, wenn diese als einschrankend fir die individuelle
Entfaltung empfunden werden. Veranderungen in den Wertvorstellungen beschranken
sich jedoch auf keine Altersgruppen, insbesondere wenn diese helfen, den
Herausforderungen des Alltags besser zu begegnen. Dadurch entsteht ein dynamischer
Prozess, in dem gesellschaftliche Werte kontinuierlich neu angepasst werden (Pfeil,
2017, S. 148). Bei einer Osterreichischen Reprasentativbefragung konnten Aschauer,
Eder und Hollinger (2022, S. 234) feststellen, dass sich die Rangreihe der Werte in
Osterreich Uber die Jahre verandert hat. Universalismus wurde zu allen
Erhebungszeitpunkten als sehr wichtig gewertet, wobei Macht an Bedeutung verloren
hat. Ebenfalls an Bedeutung zugenommen haben Hedonismus-, Selbstentfaltungs- und
Mitbestimmungswerte, demnach gab es einen Wandel weg von den traditionellen Pflicht-
und Akzeptanzwerten sowie Offenheitswerte (Pfeil, 2017, S. 148ff.). Letzteres hat auch

wahrend Corona an Wichtigkeit gewonnen, was die Autor:innen damit erklaren, dass die
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durch die Krise verursachten Einschrankungen den Wunsch nach mehr Stimulation
erhdht haben. In der Langzeituntersuchung von Daniel et al. (2022, S. 578f.) konnte
hingegen festgestellt werden, dass am Anfang der Krise insbesondere Erhaltungswerte,
wie Sicherheit und Konformitat zunahmen, wahrend die Offenheit fir Veranderungen
deutlich zurtickging. Gerade im Arbeitskontext flhrte die Unsicherheit dazu, dass viele
Beschéaftigte mehr Stabilitat und Struktur suchten. Gleichzeitig schrankten Lockdowns
und soziale Isolation Mdglichkeiten ein, Werte wie Selbstverwirklichung, Kreativitat oder
soziale Verantwortung im Berufsalltag zu leben. Auch Firsorge und
Gemeinwohlorientierung nahmen spurbar ab. Im Verlauf der Pandemie blieben
Erhaltungswerte auf einem hohen Niveau, wahrend sich Offenheitswerte allmahlich
erholten. Die Ergebnisse deuten darauf hin, dass sich Werte im Arbeitsleben durchaus
an veranderte Umweltbedingungen anpassen kbénnen und somit auch das

Bewerbungsverhalten beeinflussen.

Im Hinblick auf die Werte in der Arbeitswelt beschreibt Hackl et al. (2017, S. 22f.) 7
Wertewelten, die derzeit in unserer Gesellschaft vorhanden sind. Eine Wertewelt ist
,sorgenfrei von der Arbeit leben kénnen®. Diesen Personen ist es wichtig ohne Sorgen
in die Zukunft blicken zu kénnen und das im Idealfall ohne Leistungsdruck,
Konkurrenzdruck oder Zwangen. Dabei liegt besonders das private Leben im Fokus,
weshalb familienfreundliche Arbeitgeber:innen passend sind. Die Wertewelt ,in einer
starken Solidaritdtsgemeinschaft arbeiten“ stellt klar den Fokus auf die Gemeinschaft,
da vor allem Loyalitat, Zusammenhalt und Diversitdt von Bedeutung sind. ,Fiir den
Wohlstand hart arbeiten* bedeutet eine Balance zwischen Sorgenfreiheit, Leistung und
Wohlstand. Arbeit wird als notwendig fur einen Wohlstand angesehen und dass sich alle
anstrengen mussen. Allerdings werden Personen dieser Wertewelt auch sehr gerne fur
ihre Leistung wertgeschatzt. Die Gruppe mit der Wertewelt ,engagiert Héchstleistung
bringen“ fokussiert sich sehr auf Leistung und Wohlistand. Sie Ubernehmen gerne
Verantwortung, méchten Hochstleistungen erbringen und scheuen auch vor Stress nicht
zurlck, da er als Teil der Herausforderungen gesehen wird. Die Gruppe ,sich in der
Arbeit selbst verwirklichen* legt groRen Wert auf Gestaltungsspielrdume und auf
Entfaltung. Flexibilitat in der Arbeitszeit und Ort, aber auch Weiterbildung sind fir sie von
Bedeutung. Die Wertewelt ,Balance zwischen Arbeit und Leben finden“ stellt den
Wunsch dar, Arbeit und Privatleben gut miteinander abstimmen und sich dabei auch
selbstverwirklichen zu kdnnen. Dabei mdchten sie ohne Leistungsdruck arbeiten, jedoch
Wertschatzung und Anerkennung fiir die erbrachte Leistung erfahren. Personen der 7.

Wertewelt ,Sinn auBerhalb seiner Arbeit suchen” sind bestrebt Sinn in ihrem Leben zu
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finden. Dies wird fiir diese Personen jedoch meist durch Unsicherheiten und Druck

erschwert.

Wie Aschauer et al. (2022, S. 218) festhalten, haben sich die Werte in der Gesellschaft
im Laufe der Jahre verandert, der sich insbesondere in den unterschiedlichen
Wertvorstellungen der Generationen widerspiegelt. Wahrend die Babyboomer-
Generation starker immaterielle Bedurfnisse betont, steht bei der Generation X der
Wunsch nach Wohlstand, Sicherheit und beruflichem Erfolg im Vordergrund. Die
Generation Y ist hingegen starker leistungsorientiert, wobei dieser Trend in der

Generation Z bereits wieder rucklaufig ist.

Dartber hinaus zeigt sich, dass Angehdrige der Generation Y im Vergleich zu friiheren
Generationen ein hdheres Mall an Kooperationsfahigkeit und Gewissenhaftigkeit
aufweisen. Gleichzeitig geht mit diesen Eigenschaften ein ausgepragteres
Sicherheitsbedurfnis einher. Der Stellenwert der Arbeit hat in dieser Generation jedoch
abgenommen, stattdessen wird dem Gleichgewicht zwischen Beruf und Privatleben
zunehmend Bedeutung beigemessen. Vor diesem Hintergrund lasst sich die Aussage
,Die Babyboomer leben, um zu arbeiten — die jingeren Generationen arbeiten, um zu
leben® durchaus als treffend bezeichnen. Ein weiterer markanter Unterschied liegt im
Commitment gegenuber Arbeitgeber:innen. Jingere Generationen zeigen insgesamt
eine geringere Bindung an ihre Arbeitsstelle und sind dadurch eher bereit, den
Arbeitsplatz zu wechseln (Pfeil, 2017, S. 151ff.). Allerdings hebt Pfeil (2017, S. 154)
hervor, dass bei der Interpretation dieser Unterschiede zu beachten ist, dass sie nicht
ausschlieBlich generationenspezifisch begriindet sind, sondern auch mit den jeweiligen
Lebensphasen zusammenhangen kénnen, wie etwa in Bezug auf Alter, Karriere oder
familiare Situation,. Zudem zeigen sich zwischen den Generationen deutlich mehr

Gemeinsamkeiten als Unterschiede.

Besonders im Zusammenspiel mit einer alternden Gesellschaft und sich verandernder
Generationenverhaltnisse wird deutlich, dass der Wertewandel eng mit dem
demografischen Wandel verknipft ist und beide Entwicklungen gemeinsam die

Arbeitswelt nachhaltig pragen.
2.1.4.2 Demographischer Wandel

Der demographische Wandel und somit die immer alter werdende Bevolkerung stellen
verschiedene Bereiche, unter anderem den Arbeitsmarkt, vor grof3e Herausforderungen
(Gans, 2018, S. 386). Dieser beeinflusst nicht nur das Angebot an Arbeitskraften,
sondern auch die Anforderungen an Arbeitsbedingungen, Unternehmenskultur und

Personalgewinnung (Hackl et al., 2017, S. 12).
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Ursache fir den demographischen Wandeln sind die sinkenden Geburtenraten und die
héhere Lebenserwartung, welche zu tiefgreifenden strukturellen Veranderungen in der
Bevolkerung fiihren (Gans, 2018, S. 385; Hackl et al., 2017, S. 12f.). Als Grund fur die
geringere Geburtenrate nennt Gans (2018, S. 385) den gesellschaftlichen Wandel hin
zur Selbstverwirklichung, Individualisierung, Emanzipation und Autonomie. Es gibt eine
Tendenz weg von traditionellen Familienformen und Geschlechterrollen, was durch die

zunehmende Flexibilisierung der Arbeitsverhaltnisse oftmals verstarkt wird.

In Osterreich waren gemaR des demographischen Jahrbuchs 2023 von Statistik Austria
(statistik.at, 2024, S. 28ff.) am 01.01.2024 58,7 Prozent der Osterreichischen
Bevdlkerung im Erwerbsalter und 27 Prozent 60 Jahre oder alter. Im Vergleich dazu
waren 2014 noch 61,9 Prozent im erwerbsfahigen Alter und 23,8 Prozent 60+ Jahre alt.
Es ist somit erkennbar, dass die Zahl an erwerbsfahigen Personen abnimmt, wahrend
die der alteren Menschen zunimmt. Wie in Abbildung 3 durch die sich annahernden

Linien ersichtlich ist dies ein Trend der letzten Jahre.
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Abbildung 3: Bevolkerungsstruktur (Quelle: Demographisches Jahrbuch 2023, Statistik
Austria)

Die bereits erwahnten Herausforderungen, die mit dem demographischen Wandel
einhergehen, sind insbesondere am Arbeitsmarkt durch den Fachkraftemangel spurbar
(Gans, 2018, S. 386; Hackl et al., 2017, S. 36). Dieser wird von Burstedde et al. (2020,
S. 6) wie folgt definiert:

,Ein Fachkrdftemangel liegt dann vor, wenn das Angebot an passend qualifizierten

Arbeitskréften in einem bestimmten Beruf in einer bestimmten Region kleiner ist als die
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Arbeitsnachfrage der Arbeitgeber. Eine ,passende Qualifikation entspricht einem
passenden Beruf, der sowohl eine beruffachliche als auch qualifikatorische Eignung der

Arbeitskréfte fiir die jeweiligen Stellen beinhaltet.”

Um den Fachkraftemangel und dem zur Folge auch den ,war of talents®
entgegenzuwirken, ist es fur Unternehmen notwendig als attraktive:r Arbeitgeber:in
aufzutreten. Dafur ist es notwendig, wie in Kapitel 2.1.1. bereits angemerkt, eine
Arbeitgeber:innenmarke zu schaffen und sich klar von der Konkurrenz abzuheben, um

passende Mitarbeiter:innen zu gewinnen (Hackl et al., 2017, S. 36).

2.2 Flexible Arbeitsmodelle als Teil von New Work

Im folgenden Kapitel wird das Konzept New Work vorgestellt und seine zentralen
Merkmale erlautert. Dabei werden die wesentlichen Kernelemente dieses Ansatzes
betrachtet, um ein grundlegendes Verstandnis der Thematik zu vermitteln. Anschlielend
werden jene Elemente naher beschrieben und fir die vorliegende Arbeit definiert, die fur

die Beantwortung der Forschungsfrage von besonderer Relevanz sind.

2.2.1 Das Konzept ,,New Work*

Getrieben durch die Veranderung der Gesellschaft befindet sich die Arbeitswelt im
Wandel. Diese Veranderungen zeichnen sich in vier Bereichen ab: dem
demographischen Wandel, dem Wertewandel, der Globalisierung und Digitalisierung.
Globalisierung stellt die grenzibergreifende, wirtschaftliche, politische und kulturelle
Verflechtung dar und die Digitalisierung ist die zunehmende Vvirtuelle
Informationssammlung und -verarbeitung (Hackl et al., 2017, S. 11ff.). In Kapitel 2.1.4.

wurden der Wertewandel und der demographischen Wandel bereits beschrieben.

Um sich diesen Veranderungen anzupassen, setzen Unternehmen zunehmend auf neue
Arbeitsweisen, die Flexibilitat und Eigenverantwortung in den Mittelpunkt stellen.
Gleichzeitig rickt mit der zunehmenden Flexibilitdt auch eine bessere Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben in den Vordergrund (Clauf® & Verworn, 2019, S. 52; Demerouti,
Derks, ten Brummelhuis & Bakker, 2014, S. 123f.). New Work ist heutzutage von grof3er
Bedeutung und auch ein viel erforschtes Themengebiet. In der englischsprachigen
Literatur wird New Work als new ways of working bezeichnet. Da es sich bei den
Begriffen um dasselbe Konzept handelt, wird im Folgenden stets der deutsche Begriff
.New Work“ verwendet. Das Konzept von New Work wurde von Bergmann (1997, S.
526ff.) entwickelt und sollte als Alternative zu traditionellen Arbeitsmodellen dienen,
welche starker auf individuelle Bedurfnisse und personliche Erfullung ausgerichtet ist.

Dabei soll die Bedeutung von Arbeit als Berufung und Selbstverwirklichung angesehen
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werden, indem es den Menschen erlaubt, Tatigkeiten auszufiihren, die ihren echten
Interessen und Leidenschaften entsprechen. Doch wie in der Literatur festgestellt, hat
sich das Konzept New Work seitdem stark gewandelt (Bachmann & Jung, 2023, S. 196;
Georgi, 2021, S. 436; Hackl et al., 2017, S. 4). Doch auch in der aktuellen Literatur wird
die Auslegung des Konzepts unterschiedlich behandelt. So wird der Begriff ,New Work"
von Hackl et al. (2017, S. 4) als die grundlegende und nachhaltige Veranderung der
Arbeitswelt bezeichnet. Bachmann und Jung (2023, S. 196) beschreiben das Konzept
ahnlich, und zwar als Umbruch und Verdnderungen in der Arbeits- und
Organisationswelt. Es handelt vom Abbau der traditionellen Art von Arbeit und
Organisation und einem Aufbau von Zusammenarbeit durch agiles Arbeiten,
Empowerment, Shared Leadership, Remote Office, virtuelle Teamarbeit und Fihrung.
Georgie (2021, S. 436) beschreibt New Work als ein Konzept fir Unternehmen, um die
Effizienz innerhalb dieses Systems zu steigern. Renard, Cornu, Emery und Giauque
(2021, S. 12) fanden in ihrem systematischen Literaturreview die Definition von New
Work als Teil eines umfassenderen Wandels in der Arbeitswelt, welcher Praktiken
umfasst, die durch Informations- und Kommunikationstechnologien unterstitzt werden.
Ziel ist es, die Flexibilitat, Autonomie, Leistungsfahigkeit und das Wohlbefinden von
Wissensarbeitenden zu fordern, indem ihnen mehr Entscheidungsspielraum dariber

eingeraumt wird, wann und wo sie ihre Arbeit erledigen.
2.21.1 Kernelemente

Nachdem die theoretische Grundlage von New Work dargestellt wurde, richtet sich der
Fokus nun auf die zentralen Kernelemente, die dieses Arbeitskonzept in der Praxis
pragen. Demerouti et al. (2014, S. 2f.) identifizieren drei zentrale Merkmale von New
Work: flexible Arbeitszeiten, flexibler Arbeitsort sowie die Zusammenarbeit durch
Nutzung neuer Medientechnologien. In ahnlicher Weise beschreiben Allvin et al. (2013,
S. 102) New Work als eine Flexibilisierung, die sich auf vier Bereiche erstreckt:
Arbeitszeit, Arbeitsort, Leistung und Kooperation. Diese Dimensionen bilden die
zentralen Gestaltungsfelder von New Work und werden im Folgenden naher betrachtet.

Die Abbildung 4 verschafft zunéchst einen kompakten Uberblick (iber die Kernelemente.
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« stationare Zusammenarbeit * Gleitzeit

* hybride Zusammenarbeit * Vertrauensarbeitszeit
* virtuelle Zusammenarbeit » Langzeitkonten
« flexible und zielgerichtete * Telearbeit
Lésungen » Workation
* ergebnisorientierte » Coworking Spaces
Arbeitsweise * Desk Sharing

Abbildung 4: Uberblick der Kernelemente von New Work

Die Flexibilisierung der Arbeitszeit hat sich in den letzten Jahrzehnten stetig
weiterentwickelt. Urspriinglich wurde sie eingefuhrt, um die Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben zu verbessern. Gleitzeit gewann an Beliebtheit, da sie eine Alternative zur
blofzen Teilzeitbeschaftigung darstellt (Allvin et al., 2013, S. 102). Insgesamt hat sich die
Arbeitszeitgestaltung immer mehr an die individuellen Bedirfnisse der Beschaftigten
angepasst und ermdglicht Arbeitnehmer:iinnen mehr Autonomie Uber ihre
Arbeitsstunden (Demerouti et al., 2014, S. 2f.). Neben Gleitzeit (wird in 2.2.2.1 naher
beschrieben) gibt es noch weitere Formen von flexibler Arbeitszeit. Bei der
Vertrauensarbeitszeit verzichten Arbeitgeber:iinnen darauf, feste Arbeitszeiten
vorzugeben, und setzen stattdessen auf das eigenverantwortliche Zeitmanagement der
Arbeitnehmer:innen. Dieses flexible Arbeitszeitmodell kommt ohne Zeiterfassung oder
Kontrolle aus, da davon ausgegangen wird, dass die vereinbarte Arbeitsleistung
eigenstandig erbracht wird (Klein-Schneider, 2007, S. 14; Piele & Piele, 2018, S. 21).
Das Konzept der Langzeitkonten ermdglicht eine langfristige Ansparung von Entgelt
oder Zeitanteilen, um eine spatere Freistellung oder Reduzierung der Arbeitszeit zu
ermdglichen. Das angesparte Guthaben kann fir verschiedene Zwecke genutzt werden,
beispielsweise flir ein Sabbatical (Ellguth, Gerner & Zapf, 2018, S. 2; Piele & Piele, 2018,
S. 22).
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Die Flexibilisierung des Arbeitsortes und somit die Mdglichkeit, aul3erhalb des Biros zu
arbeiten, wurde zunachst aus verkehrs- und stadtplanerischer Perspektive betrachtet,
bevor sie durch die Verbreitung des Internets eine breitere Anwendung fand. Besonders
das Homeoffice gewann in den 1990er Jahren an Bedeutung, da es die Pendelzeit
verringerte (Messenger & Gschwind, 2016, S. 197) sowie als Mittel zur besseren
Vereinbarkeit von Beruf und Familie galt. Mit der technologischen Weiterentwicklung
wurde auch das Konzept der Telearbeit (wird in 2.2.2.2 naher beschrieben) zunehmend
attraktiver, da es Unternehmen ermdglichte, qualifizierte Arbeitskrafte unabhangig von
deren geografischem Standort zu beschaftigen (Allvin et al., 2013, S. 102). Durch das
ortsunabhangige Arbeiten und die Moglichkeit von Teleworking hat sich die Idee der
Workation etabliert. Der Begriff ,Workation“ setzt sich aus ,Work“ (Arbeit) und ,Vacation®
(Urlaub) zusammen, die zwei gegensatzliche Konzepte zu sein scheinen. Viele Hotels
und Reiseziele haben diesen Trend erkannt und ihr Angebot gezielt auf die Bedirfnisse
von ortsunabhangig Arbeitenden ausgerichtet (Bassyiouny & Wilkesmann, 2023, S. 1ff.).
Ebenfalls durch die Mdéglichkeit auerhalb der Burordumlichkeiten zu arbeiten, haben
sich  Coworking-Spaces etabliert. Diese sind gemeinschaftlich genutzte
Arbeitsumgebungen, die es ermdglichen flexibel und autonom sowohl Biro- als auch
Sozialraume zu nutzen. Diese Spaces bieten demnach nicht nur Arbeitsplatze, sondern
auch Raume, die den Austausch von Ideen und die Zusammenarbeit zwischen den
Nutzer:innen anregen (Bouncken & Reuschl, 2018, S. 322). Da Mitarbeiter:innen auch
des Ofteren an anderen Orten arbeiten, haben einige Unternehmen ihre Gestaltung der
Buroraumlichkeiten Uberdacht und Desk Sharing eingefiihrt. Das Konzept bedeutet,
dass die Mitarbeiter:innen keinen zugeteilten Arbeitsplatz mehr haben, sondern einen
freien Platz, der zur Verfigung steht, verwenden (Demerouti et al., 2014, S. 2f.; Millward,
Haslam & Postmes, 2007, S. 547).

Die Art der Zusammenarbeit hat sich grundlegend gewandelt, insbesondere durch den
verstarkten Einsatz von projektbasierten Arbeitsstrukturen. Wahrend friher feste
Hierarchien die Zusammenarbeit bestimmten, sind heute Teams oft temporar und
spezifisch fur einzelne Projekte zusammengestellt. Dies fuhrt dazu, dass berufliche
Netzwerke eine grofere Bedeutung erlangen und klassische Abteilungsstrukturen an
Relevanz verlieren. Diese Entwicklung erfordert eine erhéhte Anpassungsfahigkeit und
den Aufbau vielseitiger beruflicher Kontakte (Allvin et al., 2013, S. 102). Jedoch hat sich
die Zusammenarbeit auch im Zusammenhang mit den flexiblen Arbeitsorten verandert.
So beschreibt Rump (2021, S. 9) drei Formen der Zusammenarbeit. Die stationére
Zusammenarbeit findet vor Ort statt und ermdglicht direkte, nonverbale Kommunikation

sowie den Aufbau informeller Netzwerke. Bestimmte Tatigkeiten und Prozesse erfordern
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diese physische Anwesenheit. Die hybride Zusammenarbeit kombiniert persdnliche und
virtuelle Interaktion, wobei einige Mitarbeitende vor Ort und andere online arbeiten. Dies
kann zu Herausforderungen in der Teamdynamik fiihren, weshalb gezielte Moderation
notig ist, um Spaltungen zu vermeiden. Die virtuelle Zusammenarbeit erfolgt
ausschlieflich digital, wodurch Geschaftsreisen reduziert und Arbeitsprozesse flexibler
gestaltet werden. Dies fordert nachhaltiges Arbeiten und ermdglicht eine

ortsunabhangige Kooperation.

Mit der zunehmenden Projektorientierung in Unternehmen hat sich auch die Bewertung
von Leistung verandert. Wahrend friher standardisierte Arbeitsprozesse im Vordergrund
standen, wird heute verstarkt auf flexible und zielgerichtete Lésungen gesetzt. Projekte
haben sich zu zentralen Organisationseinheiten entwickelt, wodurch sich auch die
Anforderungen an Mitarbeiter:innen gedndert haben. Sie mussen sich schneller auf neue
Aufgaben einstellen und eigenverantwortlich agieren. Diese Entwicklung fuihrt zu einer
starkeren situationsabhangigen und ergebnisorientierten Arbeitsweise (Allvin et al.,
2013, S. 102).

2.2.2 Anpassung der Arbeitsbedingungen durch flexible Arbeitsmodelle

New Work umfasst den gesamten Wandel der Arbeitswelt, wahrend sich flexible
Arbeitsmodelle als Kernelemente hauptsachlich auf die Anpassung der
Arbeitsbedingungen konzentrieren. Dies zeigt die Literaturreview von Renard et al.
(2021, S. 11), in der sie eine Uberschneidung zwischen den Praktiken von New Work
und denen von flexiblen Arbeitsmodellen (flexible work arrangements) feststellen. Diese
sind flexible Arbeitszeiten, alternative Arbeitsplatze und Remote Work. Somit Iasst sich
flexibles Arbeiten in verschiedene Arbeitsmodelle zusammenfassen, die sich durch
zeitliche oder ortliche Flexibilitat auszeichnen. Dazu gehoren flexible Arbeitszeitmodelle,
wie Gleitzeit, sowie mobile Arbeitsformen, wie Homeoffice oder Telearbeit (Egli & Geiger,
2022, S. 295).

So ist auch im Rahmen der Masterarbeit unter flexiblen Arbeitsmodellen die Flexibilitat
in Arbeitszeit (Gleitzeit), Arbeitsort (Mobiles Arbeiten) und Arbeitsplatz (freie
Arbeitsplatzwahl) zu verstehen. Diese Spezialisierung begriindet sich auch damit, dass
Arbeitszeit, Arbeitsort und Arbeitsplatz in einem Stelleninserat klar dargestellt bzw.
beschrieben werden kdnnen, wahrend die Dimensionen Leistung und Zusammenarbeit

typischerweise im weiteren Bewerbungsprozess besprochen werden.
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2.2.21 Gleitzeit

Gleitzeit ist ein Arbeitszeitmodell, das Beschaftigten erlaubt, innerhalb festgelegter
Rahmenbedingungen selbst zu bestimmen, wann sie ihren Arbeitstag beginnen und
beenden (Barney & Elias, 2010, S. 487; Gainey & Clenney, 2020, S. 13f.; Munsch,
Ridgeway & Williams, 2014, S. 41; Piele & Piele, 2018, S. 21; Wéhner, 2022, S. 2). Dabei
bleibt die Gesamtstundenzahl erhalten, wahrend der Gestaltungsspielraum durch
betriebliche Regelungen bestimmt wird (Munsch et al., 2014, S. 41). Wesentliche
Faktoren, die die Flexibilitdt beeinflussen, sind der Umfang des Gleitzeitrahmens, die
Kernarbeitszeiten sowie die Gleitzeitspannen. Zusatzlich gibt es erganzende
Regelungen zum Abbau von Zeitguthaben, die oft eine Abstimmung mit Vorgesetzten
oder dem Team erfordern (Piele & Piele, 2018, S. 21). Typischerweise besteht ein
Gleitzeitmodell aus einer Kernarbeitszeit, wahrend der alle Beschaftigten anwesend sein
mussen. Auflerhalb dieser Zeiten haben sie die Mdglichkeit, ihre Arbeitszeit flexibel zu
gestalten. Dadurch kénnen sowohl die individuellen Bedrfnisse der Mitarbeiter:innen
als auch die Anforderungen des Unternehmens besser in Einklang gebracht werden
(Barney & Elias, 2010, S. 487; Gainey & Clenney, 2020, S. 13f.).

Somit wird in dieser Masterarbeit Gleitzeit definiert als Zeitmodell, in dem
Mitarbeiter:innen eine bestimmte Kernarbeitszeit sowie einen gewissen Gleitzeitrahmen
haben, in dem sie selbst entscheiden kénnen, wann sie ihren Arbeitstag starten und
beenden. Ein bedeutender Vorteil der Gleitzeit liegt in der gréReren Autonomie der
Beschéftigten, wodurch sich Arbeit und Privatleben besser vereinbaren lassen. Dies
kann zu hoherer Motivation, geringeren Fehlzeiten und einer geringeren Fluktuation
fuhren (Gainey & Clenney, 2020, S. 13f.). Ebenso zeigen die Ergebnisse der Studie von
Barney und Elias (2010, S. 496), dass eine groRere Kontrolle Uber den eigenen
Arbeitszeitplan mit reduziertem Arbeitsstress sowie gesteigerter extrinsischer Motivation
korreliert. Allerdings scheint diese Form der Flexibilitdt flr intrinsisch motivierte
Arbeitnehmer von geringerer Bedeutung zu sein, da diese ihre Arbeit ohnehin als

erfullend empfinden.
2.2.2.2 Mobiles Arbeiten

Wie Tokarchuk, Gabriele und Neglia (2021, S. 1) festgestellt haben, werden fur
Telearbeit in der Literatur verschiedenen Begriffe verwendet. So gibt es die
Bezeichnungen: telecommuting”, “working from home”, “virtual work”, “distance
working”, and “flexible working” (Karacsony, 2021, S. 2). Telearbeit beschreibt eine
Arbeitsform bei der Beschaftigte ihre Aufgaben ganz oder teilweise aullerhalb der

Raumlichkeiten der Arbeitgeber:iinnen erledigen und dabei Informations- und
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Kommunikationstechnologien nutzen (Grzegorczyk, Mariniello, Nurski & Schraepen,
2021, S. 3; Karacsony, 2021, S. 2; Messenger & Gschwind, 2016, S. 197; Tokarchuk et
al., 2021, S. 1). Urspringlich wurde das Konzept Telearbeit zur Verringerung der
Pendelzeit entwickelt. Dabei wurden Arbeitsplatze in die Nahe oder in die Wohnung der
Beschéftigten verlagert, um lange Anfahrtswege zu vermeiden (Messenger & Gschwind,
2016, S. 197).

Die COVID-19-Pandemie wirkte als Katalysator fir die Verbreitung von Homeoffice
(Karacsony, 2021, S. 2; Tavares, Santos, Diogo & Ratten, 2020, S. 335; Tokarchuk et
al.,, 2021, S. 8). Unternehmen, die zuvor bereits Erfahrungen mit dieser Arbeitsform
gemacht hatten, waren schneller in der Lage, sie wahrend der Krise zu implementieren.
Untersuchungen aus Italien zeigen, dass Fuhrungskrafte die Erfahrungen mit
Homeoffice hatten, dieses wahrend der Pandemie Uberwiegend positiv bewerteten
(Tokarchuk et al., 2021, S. 8f.). Auch in der Slowakei wurde ein signifikanter Anstieg an
Homeoffice festgestellt und viele Beschaftigte gaben in der Untersuchung an, diese
Arbeitsweise auch nach der Pandemie beibehalten zu wollen (Karacsony, 2021, S. 6).
Laut einer Umfrage in Portugal empfanden die meisten befragten Arbeithehmer:innen
die Anpassung an die Telearbeit als einfach, allerdings haben sie auch angegeben, das

Gefiihl zu haben im Homeoffice mehr zu arbeiten (Tavares et al., 2020, S. 13).

Die Entwicklung der Telearbeit wird von Messenger und Gschwind (2016, S. 198ff.) in
drei Generationen unterteilt: ,Home Office®, ,Mobile Office“ und ,Virtual Office“. Die erste
Generation, das Homeoffice, konzentrierte sich auf eine feste, dezentrale Arbeitsstatte
in bzw. nahe des Wohnortes. Mit dem technologischen Fortschritt entstand das Mobile
Office. Durch Notebooks und Mobiltelefone konnten Beschéftigte nun flexibel von
nahezu jedem Ort aus arbeiten. Dennoch wurde Telearbeit weiterhin stark mit der
hauslichen Arbeitsumgebung assoziiert. In der dritten Generation, dem Virtual Office,
werden Informationen nicht mehr lokal gespeichert, sondern in Clouds und Netzwerken
verwaltet. Dadurch reicht ein kleines Gerat, um jederzeit und von Uberall auf Daten

zuzugreifen, was die Wahrnehmung von Telearbeit grundlegend verandert hat.

Im Rahmen dieser Masterarbeit wird der Begriff ,mobiles Arbeiten“ verwendet und
entspricht, der Definition von Mobile und Virtual Office von Messenger und Gschwind
(2016, S. 198), dass von Uberall aus gearbeitet werden kann. Jedoch ist aufgrund der

aktuellen Technologie auch die cloudbasierte Datenspeicherung vorhanden.
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2.2.2.3 Freie Arbeitsplatzwahl im Buro

Unter flexible Arbeitsplatze sind moderne Birokonzepte zu verstehen, die den
zunehmenden Anteil an Mitarbeiter:innen, die mobil arbeiten, berticksichtigen (Wohlers
& Hertel, 2017, S. 468f.)

Besonders Activity-Based Flexible Offices bieten eine Vielfalt an offenen, halboffenen
und geschlossenen Bereichen, die sowohl konzentriertes Arbeiten als auch
Kommunikation und Zusammenarbeit ermdglichen. Die Hauptarbeitsbereiche befinden
sich oft in offenen GrofRraumbliros, erganzt durch spezialisierte Zonen, wie Callboxen
fur Telefonate, Ruhezonen fir fokussiertes Arbeiten und Projektrdaume fir
Teamaufgaben. Mitarbeitende haben keine festen Arbeitsplatze, sondern wahlen ihren
Arbeitsplatz flexibel gemaf ihren aktuellen Aufgaben (Gerlitz & Hulsbeck, 2024, S. 746;
Wohlers & Hertel, 2017, S. 467ff.). Ein zentraler Aspekt dieses Konzepts ist somit das
Desk-Sharing, bei dem Mitarbeiter:innen keinen fest zugeordneten Arbeitsplatz haben.
Dadurch kénnen Unternehmen ihre Buroflachen effizienter gestalten und Miet- sowie
Betriebskosten senken. In der Praxis kann dies dazu fiihren, dass Buros fir weniger als
70 Prozent der Belegschaft dimensioniert werden, da Krankheitstage und Arbeiten
aulerhalb des Buros einkalkuliert sind (Arz von Straussenburg, Blazevic & Riehle, 2023,
S. 70; Wohlers & Hertel, 2017, S. 468f.). Um Desk-Sharing erfolgreich umzusetzen, wird
haufig eine Clean-Desk-Policy angewandst, bei der Mitarbeitende ihren Arbeitsplatz nach
Nutzung aufraumen mussen (Wohlers & Hertel, 2017, S. 468).

Im Gegensatz zu Einzelblros, die konzentriertes und ablenkungsfreies Arbeiten
begtinstigen, fordern GroRraumbdiros Interaktion und Kommunikation. Sie sind jedoch
oft mit Nachteilen, wie Larm, unkontrollierten Unterbrechungen und dem Verlust von
Privatsphare verbunden, was zu Produktivitatseinbuf3en fuhren kann (Wohlers & Hertel,
2017, S. 468). Activity-Based Flexible Office versucht die Starken beider Konzepte zu
vereinen, indem es verschiedene Arbeitsumgebungen bereitstellt. Dabei kann die Wahl
des Arbeitsplatzes je nach Aufgabe einen besseren Person-Environment-Fit
ermdglichen und Effizienz sowie Zufriedenheit steigern (Becker, Soucek, Gunkel, Lanfer
& Goritz, 2021, S. 154).

Trotz der Vorteile und Mdglichkeiten stof3en flexible Arbeitsplatze in der Praxis oft auf
Probleme. Wenn zu viele Mitarbeitende gleichzeitig im Buro sind, steigt der Bedarf an
Rulckzugsorten, was das urspringliche Konzept Uberfordern kann. Zudem zeigt sich
haufig, dass mehr Flache bendtigt wird, als urspriinglich eingeplant, wenn sich
Mitarbeiter:innen doch feste Arbeitsplatze sichern (Becker et al., 2021, S. 161). Ein

weiteres Hindernis ist die Notwendigkeit eines effektiven Raum- und Zeitmanagements,
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da sonst die erhoffte Férderung der Zusammenarbeit nicht eintritt (Gerlitz & Hulsbeck,
2024, S. 758).

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass flexible Arbeitsplatzkonzepte durchaus
Potenziale fir eine moderne und zukunftsorientierte Arbeitswelt bieten. Sie kbnnen zur
Steigerung von Autonomie und Arbeitszufriedenheit beitragen. Jedoch wird dafur
vorausgesetzt, dass die damit verbundenen Herausforderungen angemessen
berlcksichtigt werden. Fir eine erfolgreiche Umsetzung ist es jedoch entscheidend,
dass sowohl Unternehmen geeignete Rahmenbedingungen schaffen als auch

Mitarbeitende aktiv und verantwortungsvoll mit den neuen Freirdumen umgehen.

2.2.3 Chancen und Herausforderungen flexibler Arbeitsmodelle

Nachdem New Work und flexible Arbeitsmodelle erlautert wurden, widmet sich dieses
Kapitel den Auswirkungen auf Unternehmen und Beschaftigte. Die zunehmende
Flexibilisierung und Digitalisierung verandern nicht nur die Art und Weise, wie gearbeitet
wird, sondern auch die damit verbundenen Anforderungen und Rahmenbedingungen.
Diese Entwicklung bringt sowohl Chancen als auch Risiken mit sich, die es aus

unterschiedlichen Perspektiven zu betrachten gilt.
2.2.3.1 Chancen

Die Chancen flexibler Arbeit sind vielfaltig und betreffen sowohl Arbeitnehmer:innen als
auch Unternehmen. Eine der groRten Vorteile liegt in der Einsparung von Pendelzeiten,
wodurch Arbeitswege entfallen und Reisezeiten produktiv genutzt werden kdnnen
(Claufy & Verworn, 2019, S. 53; Messenger & Gschwind, 2016, S. 197). Fur 55 Prozent
der Beschaftigten stellt dies einen entscheidenden Vorteil dar, wobei 52 Prozent die
bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie hervorheben (Grunau, Ruf, Steffes &
Wolter, 2019, S. 5), was den Work-Family-Conflict reduziert (Beigi, Shirmohammadi &
Stewart, 2018, S. 326). Zudem ermdglichen digitale Ldsungen eine effizientere
Einsatzplanung und helfen Unternehmen, sich agil an sich wandelnde
Marktanforderungen anzupassen (Clauf & Verworn, 2019, S. 53f.). Auch die individuelle
Arbeitsweise profitiert von mehr Flexibilitdt. 56 Prozent der Arbeithnehmer:innen mit
Homeoffice-Erfahrung berichten, dass sie bestimmte Aufgaben zu Hause besser
erledigen kdnnen als im Biro (Grunau et al., 2019, S. 5). Dies geht oft mit einem héheren
MalR an Autonomie einher, da Beschaftigte mehr Freiraum bei der Gestaltung ihrer
Arbeitsprozesse und Entscheidungswege haben (Hackman & Oldham, 1975, S. 162).
Psychologisches Empowerment spielt hierbei eine zentrale Rolle. Wer seine Arbeit als
sinnvoll empfindet, erlebt eine héhere Bedeutsamkeit und identifiziert sich starker mit

den eigenen Aufgaben. Gleichzeitig starkt ein ausgepragtes Kompetenzerleben das
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berufliche Selbstwirksamkeitsempfinden und das Vertrauen in die eigene
Leistungsfahigkeit. Erganzend sorgt das Erleben von Einfluss dafur, dass
Mitarbeiter:innen sich handlungsfahig fuhlen und ihre Arbeitsumgebung aktiv
mitgestalten kdnnen (Schermuly & Koch, 2019, S. 131f.). Ein weiterer positiver Effekt
der Flexibilisierung ist die erleichterte Vernetzung. Digitale Kommunikationswege
ermdglichen es, jederzeit mit Kollegen, Vorgesetzten sowie Familie und Freunden in
Kontakt zu bleiben (Messenger & Gschwind, 2016, S. 205).

Far Unternehmen ergeben sich durch flexible Arbeitsformen vielfaltige Chancen. Dazu
zahlen insbesondere eine gesteigerte Motivation der Mitarbeiteriinnen und eine
Reduktion von arbeitsbedingtem Stress, was wiederum mit niedrigeren Fehlzeiten und
geringerer Fluktuation einhergeht (Barney & Elias, 2010, S. 496; Gainey & Clenney,
2020, S. 13f.). Daruber hinaus kann ein verbesserter Person-Environment-Fit zur
Erhéhung der Effizienz und der allgemeinen Arbeitszufriedenheit beitragen (Becker et
al., 2021, S. 154).

Insgesamt ergeben sich durch flexible Arbeitsmodelle zahlreiche Chancen, die zu
hoherer Effizienz, besseren Arbeitsbedingungen und einer ausgewogeneren Work-Life-

Balance beitragen.
2.2.3.2 Herausforderungen

Die zunehmende Flexibilisierung der Arbeit bringt nicht nur Vorteile, sondern auch
zahlreiche Herausforderungen mit sich. Eine der zentralen Risiken besteht in der
zunehmenden Vermischung von Arbeit und Privatleben. In der Befragung von Grunau
et al. (2019, S. 6) berichtetet 48 Prozent der Beschaftigten, dass flexibles Arbeiten diese
Trennung erschwert, wahrend dieser Anteil bei jenen, die aullerhalb der regularen
Arbeitszeit arbeiten, sogar auf 50 Prozent ansteigt. Selbst Beschaftigte, die kein
Homeoffice nutzen, sehen hier einen wichtigen Nachteil und Grund Homeoffice nicht zu

nutzen.

Ein mit den Herausforderungen haufig genanntes Konzept ist die Boundary-Theorie, die
Arbeit und Privatleben als zwei zentrale Lebensbereiche, zwischen denen Personen
stdndig wechseln, beschreibt. Dabei Ubernehmen sie unterschiedliche Rollen,
beispielsweise als Kolleg:in im Beruf und als Elternteil im Privatleben. Je nach Person
sind diese Rollen entweder klar voneinander getrennt oder stark miteinander verwoben.
Wenn berufliche Verpflichtungen Uber die regulare Arbeitszeit hinaus wahrgenommen
werden, spricht man von einer Grenziberschreitung oder einem Rollenibergang
(Schoellbauer, Hartner-Tiefenthaler & Kelliher, 2023, S. 2). Damit eng verknUpft ist das

Konzept des Rollenkonflikts, der entsteht, wenn verschiedene Rollenanforderungen
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unvereinbar sind. In diesem Zusammenhang beschreibt der Interrollenkonflikt eine
besondere Form, bei der gegenséatzliche Belastungen aus unterschiedlichen Rollen
resultieren. Der Druck, der beispielsweise mit der Mitgliedschaft in einer Organisation
verbunden ist, kann mit dem Druck kollidieren, der durch familidare Verpflichtungen
entsteht. In solchen Fallen erschwert die Teilnahme an einer Rolle die Erfillung der

Anforderungen einer anderen Rolle (Greenhaus & Beutell, 1985, S. 77).

Der Work-Family-Conflict ist eine spezifische Form des Interrollenkonflikts, bei der sich
die Anforderungen aus Arbeits- und Familienrolle gegenseitig behindern. Dabei kdnnen
drei Hauptformen unterschieden werden. Die zeitbasierten Konflikte, bei denen die
zeitlichen Anforderungen beider Rollen kollidieren, die belastungsbasierten Konflikte, bei
denen Stress aus einer Rolle in die andere Uubertragen wird, und die
verhaltensbezogenen Konflikte, die durch widersprichliche Rollenerwartungen
entstehen. Besonders ausgepragt sind diese Konflikte, wenn Arbeits- und Familienrollen

zentral fUr das Selbstkonzept der Person sind (Greenhaus & Beutell, 1985, S. 77).

Die Entgrenzung, also das Verschwimmen der Grenzen zwischen Berufs- und
Privatleben, kann sowohl positive als auch negative Auswirkungen haben. Dabei spielt
das individuelle Grenzmanagement eine entscheidende Rolle. Wahrend manche
Menschen Arbeit und Privates strikt trennen, integrieren andere beide Bereiche starker
in ihren Alltag (Kossek, Ruderman, Braddy & Hannum, 2012, S. 114). Durch die
Auflésung traditioneller Unternehmensgrenzen wird es fir Beschaftigte zunehmend
normal, auch auflerhalb der regularen Arbeitszeit beruflich erreichbar zu sein, wahrend
gleichzeitig private Angelegenheiten in den Arbeitsalltag integriert werden konnen
(Gerst, 2023, S. 64). Dies kann durch digitale und mobile Arbeitsmittel und das Gefuhl
standiger Erreichbarkeit jedoch zu einer individuell empfundenen Uberlastung fiihren.
Besonders problematisch ist die innere Erwartungshaltung, jederzeit verfligbar zu sein,
selbst wenn dies von Vorgesetzten oder Kolleg:innen nicht gefordert wird (Beigi et al.,
2018, S. 327; Claull & Verworn, 2019, S. 56ff.). Die digitale Erreichbarkeit tragt
wesentlich zu Work Extending bei. Work Extending ist das unbezahlte Erledigen
beruflicher Aufgaben aufierhalb der regularen Arbeitszeiten. Dies kann zu Belastungen,
wie Stress, Schlafmangel und Erschépfung, fihren. Dennoch kénnen langere, aber
seltene Arbeitserweiterungen das kognitive Wohlbefinden fordern, indem sie
konzentriertes Arbeiten ohne Zeitdruck ermdglichen. Allerdings reduziert sowohl haufige
als auch lange Arbeitserweiterung die Zeit fur Erholung und soziale Aktivitaten, was
wiederum das Wohlbefinden und die Lebenszufriedenheit beeintrachtigen kann
(Schoellbauer et al., 2023, S. 10f.).
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Neben der Entgrenzung der Arbeit entstehen auch neue Anforderungen an die
Beschéftigten. Die steigende Flexibilisierung verlangt verstarktes Selbstmanagement,
um die eigene Arbeitszeit effektiv zu gestalten und Uberlastung zu vermeiden (Krause
et al., 2015, S. 56). Es ist somit notwendig neue Grenzen zwischen Arbeit und Freizeit
zu definieren (Gerst, 2023, S. 65). Ohne ausreichende Kompetenzen zur
Selbstregulation kann dies dazu flhren, dass Arbeithehmer:innen ihre eigenen
Leistungsgrenzen Uberschreiten, indem sie beispielsweise auf notwendige
Erholungsphasen verzichten. Langfristig kann dies gesundheitliche Schaden nach sich
ziehen (Krause et al., 2015, S. 56). Unternehmen stehen hier vor der Herausforderung,
geeignete Rahmenbedingungen zu schaffen, um solche Risiken zu minimieren (Clauf®
& Verworn, 2019, S. 56).

Ein weiteres Risiko flexibler Arbeit besteht in der sozialen und beruflichen Isolation. Der
Mangel an direkter Interaktion mit Kollegen kann den Austausch von Wissen und
Informationen erschweren und den Zusammenhalt im Team beeintrachtigen (Allvin et
al.,, 2013, S. 102; Karacsony, 2021, S. 7). Besonders problematisch wird dies, wenn
dadurch Karrieremdglichkeiten eingeschrankt werden oder wichtige informelle
Netzwerke verloren gehen. Wahrend Homeoffice und mobile Arbeitsmodelle theoretisch
eine hohere Autonomie ermoglichen, konnen sie gleichzeitig durch indirekte
Kontrollmechanismen eine unbewusste Arbeitsintensivierung begunstigen. Die
Abgrenzung zwischen wahrgenommener Freiheit und tatsachlicher Kontrolle bleibt dabei
oft unklar (Meyer, Schéllbauer & Korunka, 2021, S. 10f.). Die Wahrnehmung flexibler
Arbeit wird maligeblich von der empfundenen Kontrolle beeinflusst. Wenn
Mitarbeiter:innen ihre Arbeitszeiten und Erreichbarkeit selbst gestalten kénnen, werden
flexible Arbeitsmodelle Uberwiegend positiv bewertet. Dagegen fihrt eine geringe
Kontrolle, beispielsweise durch externe Vorgaben oder standige Verfugbarkeitspflichten,
haufig zu Stress und einer starkeren Belastung durch die Vermischung von Berufs- und
Privatleben (Gerdenitsch, Kubicek & Korunka, 2015, S. 66f. Kossek et al., 2012, S.
114f.). Besonders entscheidend ist, ob Mehrarbeit und sténdige Erreichbarkeit als
personliche Entscheidung wahrgenommen werden oder als fremdbestimmte
Notwendigkeit. Wenn diese zusatzlichen Anforderungen der eigenen Karriere dienen,
werden sie haufig positiv bewertet. Ist jedoch kein direkter Nutzen erkennbar, empfinden
viele Beschéaftigte sie als belastend. Dies deutet darauf hin, dass individuelle
Erwartungen und internalisierte Vorstellungen, wie etwa der Wunsch durch Engagement
Anerkennung zu gewinnen, eine grof3e Rolle spielen (Gerdenitsch et al., 2015, S. 66f.).
Insgesamt zeigt sich, dass nicht allein die Existenz flexibler Arbeitsmodelle Gber deren

Nutzen entscheidet, sondern vielmehr die subjektive Kontrolle daruber. Personen mit
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hoher Selbstbestimmung koénnen besser zwischen beruflichen und privaten
Verpflichtungen balancieren, wahrend eine fehlende Kontrolle das Risiko von Konflikten

zwischen den Lebensbereichen erhéht (Kossek et al., 2012, S. 114f.).

Dartber hinaus stellen fehlende Infrastrukturressourcen ein praktisches Problem dar. In
vielen Fallen fehlt es an einer geeigneten technischen Ausstattung, wie stabilem Internet,
was die Effizienz im Homeoffice beeintrachtigen kann. Ebenso kann die Vereinbarkeit
von Arbeit mit familidren Verpflichtungen, etwa der Betreuung von Kindern, eine
zusatzliche Belastung darstellen (Tavares et al., 2020, S. 346). Gleichzeitig besteht die
Sorge, dass die Nutzung flexibler Arbeitsmodelle als mangelndes Engagement

gegenliber dem Unternehmen interpretiert wird (Beigi et al., 2018, S. 326f.).

Auch Unternehmen stehen vor neuen Herausforderungen. Der technologische Wandel
erfordert eine kontinuierliche Uberpriifung der Arbeitsgestaltung, insbesondere im
Hinblick auf die psychische Gesundheit der Beschaftigten. Psychische Belastungen
koénnen nicht nur die Zufriedenheit und Motivation der Mitarbeiter:innen senken, sondern
auch zu héheren Fehlzeiten und gesundheitlichen Problemen fiihren (ClauR® & Verworn,
2019, S. 56).

Insgesamt zeigt sich, dass flexible Arbeitsmodelle zwar viele Potenziale bieten, jedoch
mit erheblichen Risiken verbunden sind. Um diese zu minimieren, sind klare Strukturen,
realistische Zielvorgaben und eine ausgewogene Balance zwischen Flexibilitdt und
Sicherheit notwendig. Nur so lassen sich die Vorteile flexibler Arbeit nutzen, ohne dass

sie auf Kosten der Gesundheit und der Arbeitsqualitéat gehen.

2.3 Bisheriger Forschungsstand zur Forschungsfrage'

Fir die theoretische Ableitung der Hypothesen ist ein umfassender Uberblick Uber den
aktuellen Forschungsstand unerlasslich. Aus diesem Grund wird im folgenden Kapitel
zunachst das methodische Vorgehen der Literatursuche kurz erldutert, bevor zentrale
Studien und deren Ergebnisse zusammengefasst werden, die fir die vorliegende Arbeit
von Relevanz sind. Die gewonnenen Erkenntnisse bilden die theoretische Grundlage fur

die Entwicklung der Hypothesen dieser Untersuchung.

Um die aktuelle Literatur zu diesem Themengebiet zu finden, wurden zunachst die
relevantesten Keywords sowohl in deutscher als auch in englischer Sprache identifiziert.

Diese teilen sich in die Bereiche ,flexible Arbeitsmodelle“, ,Bewerbungsinteresse®,

' Die Inhalte dieses Kapitels wurden zum Teil aus der Aufgabe 1 ,Systematischer
Literaturreview” der Lehrveranstaltung ,ACW502 - Fachliteraturseminar” Glbbernommen.
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.Bewerber:innen® und ,Jobinserat”. Die bei der Suche verwendeten Keywords werden in

der Tabelle 1 aufgelistet.

Tabelle 1: Keywords fiir die Literatursuche

Thema Keywords

Flexible Arbeitsmodelle flexible work arrangements OR flexible working
options OR flexible working practices OR work
flexibility OR flexible work OR new work OR new
normal OR flexibles Arbeiten OR flexible
Arbeitsmodelle

Bewerbungsinteresse job applicant interest OR job attraction OR talent
attraction OR applicant attraction OR
Bewerbungsinteresse OR Mitarbeitergewinnung OR

Bewerbungsmotivation

Bewerber:innen job seekers OR applicants OR Bewerber:innen OR
Jobsuchende

Jobinserat job ads OR Job advertisements OR job postings OR

Jobinserate OR Stellenausschreibung OR
Stellenanzeige

Die Literatursuche wurde in den Datenbanken Google Scholar, EBSCO, Science Direct
und Researchgate durchgefiihrt. Zunachst wurde die Literatur nach Titel ausgewahlt und
in einem weiteren Schritt nach dem Lesen des Abstracts und Volltexts erneut jeweils

aussortiert.

Einschlusskriterien waren Inhalte, die sich auf den Zusammenhang zwischen flexiblen
Arbeitsmodellen und dem Bewerbungsinteresse fokussierten. Dazu gehérten Arbeiten,
die das Interesse von Bewerber:iinnen analysierten, wenn Stelleninserate flexible
Arbeitsmodelle enthalten. Da von der Arbeitgeber:innenattraktivitat auf das
Bewerbungsinteresse geschlossen werden kann, wurden ebenfalls Studien
eingeschlossen, die die Arbeitgeber:innenattraktivitat im Zusammenhang mit flexiblen
Arbeitsmodellen beleuchteten. Zudem waren Untersuchungen relevant, die flexible
Arbeitsmodelle als Bestandteil von Stelleninseraten oder deren Einfluss im
Bewerbungsprozess thematisierten. Dem gegenuber wurde Literatur ausgeschlossen,
wenn kein Bezug zu flexiblen Arbeitsmodellen vorhanden war oder sich lediglich mit dem
Bewerber:innenverhalten oder anderen Aspekten von Stelleninseraten, wie dem Gehalt,
befassten. Ebenso wurden Arbeiten zu flexiblen Arbeitsmodellen in spezifischen
Kontexten, wie Familien, Mitarbeiter:innenverhalten, Fluktuation oder pandemiebedingte
Veranderungen ausgeschlossen. Literaturquellen, die HR-Strategien oder Work-Life-
Balance im Zusammenhang mit flexiblen Arbeitsmodellen untersuchten, wurden

ebenfalls ausgeschlossen, sofern sie keinen Bezug zum Bewerbungsinteresse
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aufwiesen. So konnte die Analyse gezielt auf die Fragestellung fokussiert werden. Somit
blieben 9 relevante Literaturquellen tber. Davon sind funf fragebogenbasierte Studien,

zwei Feldexperiment-Studien, eine Vignettenexperiment-Studie und eine Meta-Analyse.

Die bisherige Literatur hat sich noch kaum mit der konkreten Fragestellung, ob die
Nennung von flexiblen  Arbeitsmodellen in  Stelleninseraten auf das
Bewerbungsinteresse wirken, beschaftigt. Die bisherige Literatur untersuchte jedoch
sehr ahnliche Forschungsfragen. So wurde bereits der Einfluss von flexiblen
Arbeitsmodellen auf die wahrgenommene Arbeitgeber:innenattraktivitat (Ahamad et al.,
2023, S. 1236; Kroll et al., 2021, S. 564; Onken-Menke et al., 2018, S. 266; Thompson
et al., 2014, S. 739), auf die wahrgenommene Attraktivitat eines Stelleninserates (He,
Neumark & Weng, 2021, S. 731; Rau & Hyland, 2002, S. 129; Stich, 2021, S. 370) und
auf die Bewerbungsanzahl (Fuchs et al., 2024, S. 27) untersucht. Lediglich Schmitz et
al. (2021, S. 332) fuhrten eine &hnliche Untersuchung durch, bei der sie den Einfluss von
flexiblen Arbeitsmodellen im Stelleninserat auf das Bewerbungsinteresse bei Millennials
analysierten. Die Erkenntnisse aus dem bisherigen Forschungsstand werden nun

folgend in diesem Kapitel beleuchtet.

2.3.1 Attraktivitat des Unternehmens und des Stelleninserats

Einige Studien zeigen, dass flexible Arbeitsmodelle in Stelleninseraten sowohl die
Attraktivitdt des Unternehmens als auch die Attraktivitdt eines Inserates erheblich
steigern (Ahamad et al., 2023, S. 1236; Fuchs et al., 2024, S. 27; He et al., 2021, S. 731;
Kroll et al., 2021, S. 564; Onken-Menke et al., 2018, S. 266; Rau & Hyland, 2002, S. 129;
Schmitz et al., 2021, S. 332; Stich, 2021, S. 370; Thompson et al., 2014, S. 739).

Interessanterweise werden flexible Arbeitszeiten als attraktiver wahrgenommen als
flexible Arbeitsorte (Ahamad et al., 2023, S. 1236; Krdll et al., 2021, S. 563f. Thompson
et al., 2014, S. 740). Selten angebotene Optionen, wie Sabbaticals, haben einen
besonders starken Effekt auf die Arbeitgeber:innenattraktivitat, da sie als exklusives
Benefit wahrgenommen werden (Kréll et al., 2021, S. 564; Onken-Menke et al., 2018, S.
266). Auch das wahrgenommene Mal} an Unterstutzung durch das Unternehmen spielt
eine Rolle. Arbeitgeber:iinnen, die flexible Arbeitsmodelle anbieten, werden als
mitarbeiter:innenfreundlicher wahrgenommen, was ihre Attraktivitat steigert (Kroll et al.,
2021, S. 565; Onken-Menke et al., 2018, S. 266). Die Work-Life-Balance-Vorteile
flexibler Arbeitsmodelle sind besonders ausschlaggebend far die
Arbeitgeber:innenattraktivitdt. Nach der Corona-Pandemie hat sich gezeigt, dass viele
Arbeitnehmer:innen die Moglichkeit von zu Hause zu arbeiten als besonders wertvoll

empfinden. Dennoch bleibt die flexible Arbeitszeit der entscheidendere Faktor fir die
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Arbeitgeber:innenattraktivitat, wahrend die Bedeutung eines flexiblen Arbeitsortes je
Praferenz variiert (Ahamad et al., 2023, S. 1236).

Neben der allgemeinen Arbeitgeber:innenattraktivitdit  beeinflussen  flexible
Arbeitsmodelle auch die Attraktivitat einzelner Stelleninserate. Eine Feldstudie zeigte,
dass Inserate mit flexiblen Arbeitsmodellen eine héhere Anzahl an Bewerbungen
erhalten und dass Bewerber:innen bereit sind, fur mehr Flexibilitdt auf ein héheres
Gehalt zu verzichten (He et al., 2021, S. 723). Auch in der Vignettenstudie von Schmitz
et al. (2021, S. 332) konnte gezeigt werden, dass die Integration moderner
Arbeitsortmodelle in Stellenanzeigen positiv zur wahrgenommenen Attraktivitat des
Unternehmens beitragt. Die Ergebnisse bestatigen damit, dass solche Aspekte auch im
Kontext neuer Arbeitswelten einen Einfluss auf die Bewertung von
Arbeitgeber:innenattraktivitdt haben. Zudem spielt der sogenannte ,Person-
Organization-Fit* eine entscheidende Rolle. Bewerberiinnen empfinden ein
Unternehmen als attraktiver, wenn dessen Arbeitsmodelle mit ihren eigenen
Erwartungen Ubereinstimmen (Schmitz et al., 2021, S. 332; Stich, 2021, S. 370).

2.3.2 Wahrgenommene Unterstlitzung

In den untersuchten Studien wird die wahrgenommene Unterstitzung durch
Unternehmen als zentraler Faktor fir die Attraktivitat flexibler Arbeitsmodelle
hervorgehoben. Mehrere Studien zeigen, dass die Mdglichkeit, flexible Arbeitszeiten
oder Homeoffice zu nutzen, die wahrgenommene Unterstitzung des Unternehmens
steigert und damit auch die Attraktivitat als Arbeitgeber:in erhéht (Kroll et al., 2021, S.
565; Onken-Menke et al., 2018, S. 266; Thompson et al., 2014, S. 739). Dies deutet
darauf hin, dass Unternehmen durch die Bereitstellung solcher Flexibilitdtsoptionen ein
starkes Engagement fiir das Wohl ihrer Mitarbeitenden signalisieren. Besonders flexible
Arbeitszeiten werden als attraktiv wahrgenommen, da sie mafigeblich zur Férderung
einer besseren Work-Life-Balance beitragen. Flexible Arbeitsorte haben zwar einen
geringeren Einfluss auf die Arbeitgeber:innenattraktivitat, tragen jedoch ebenfalls zu
einer positiven Wahrnehmung bei, wenn die Unterstutzung durch das Unternehmen als
ausreichend empfunden wird (Krdll et al., 2021, S. 563ff.).

2.3.3 Work-Life-Balance und Rollenkonflikte

Das Hervorheben flexibler Arbeitsmodelle in Stellenanzeigen fuhrt nachweislich zu einer
erhdhten Anzahl von Bewerbungen, da diese Jobs von Bewerber:innen als besonders

familienfreundlich und forderlich fir die Work-Life-Balance wahrgenommen werden
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(Fuchs et al., 2024, S. 27). Fuchs et al. stellten zudem fest, dass diese Arbeitsmodelle

insbesondere fir Frauen attraktiv zu sein scheinen.

Allerdings werden flexible Arbeitsmodelle nicht von allen Bewerber:innen gleichermalien
positiv bewertet. Individuelle Praferenzen (Ahamad et al., 2023, S. 1236) und
Rollenkonflikte (Rau & Hyland, 2002, S. 129f.) spielen eine entscheidende Rolle.
Homeoffice kann weniger attraktiv sein, wenn zuhause ein ungestortes Arbeiten
erschwert ist. Gleichzeitig bietet das Buro Mdglichkeiten zum Netzwerken und zur
Sichtbarkeit, was fur die Karriereentwicklung wichtig sein kann (Ahamad et al., 2023, S.
1236). Ebenfalls kann die Attraktivitadt flexibler Arbeitsmodelle durch personliche
Faktoren, wie den empfundenen Rollenkonflikt, beeinflusst werden, wie die Studie von
(Rau & Hyland, 2002, S. 129f.) bestatigt. Die Ergebnisse zeigen, dass Personen mit
einem hohen Rollenkonflikt, also die Schwierigkeiten haben, berufliche und private
Rollen zu vereinbaren, Gleitzeit besonders positiv bewerten, da sie eine bessere
Anpassung der Arbeitszeit an personliche Verpflichtungen ermdglicht. Telearbeit
hingegen wird von Personen mit geringem Rollenkonflikt bevorzugt, da sie klare
Trennlinien zwischen Arbeits- und Privatleben erhalten mochten. Fur Personen mit
starkem Rollenkonflikt kann Telearbeit hingegen weniger attraktiv sein, da sie die

Grenzen zwischen den Lebensbereichen starker verwischt.

2.3.4 Wahrnehmung flexibler Arbeitsmodelle nach Alter

Die Wahrnehmung und Erfahrung flexibler Arbeitsmodelle unterscheidet sich deutlich
zwischen den Generationen und ist eng mit dem Alter sowie der Art der beruflichen
Tatigkeit verknUpft. So zeigen Studien, dass sowohl jingere als auch altere Beschaftigte
unterschiedlich auf die Moglichkeit flexibel zu arbeiten reagieren (Bellotti, Zaniboni,
Balducci & Grote, 2021, S. 14; Schmitz et al., 2021, S. 332).

Es lassen sich generelle Unterschiede insbesondere in der Bewertung von Telearbeit
feststellen. Altere Arbeitnehmer:innen &uRern haufiger eine kritischere Haltung
gegenuber dem mobilen Arbeiten und berichten verstarkt Gber Herausforderungen im
Umgang mit dieser Arbeitsform. Dem hingegen bewerten Millennials das mobile Arbeiten
Uberwiegend positiv. Sie betonen haufiger die Vorteile der Flexibilitat, Effizienz und
technologischen Mdoglichkeiten, wahrend sie Nachteile seltener anfuhren (RaiSiené,
der Studie von Schmitz et al. (2021, S. 332). Millennials Unternehmen, welche flexible
Arbeitsmodelle anbieten als attraktiver wahrnehmen als jene mit einem traditionellen

Konzept.
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Besonders altere Generationen, wie die Babyboomer und Teile der Generation X,
erleben die Telearbeit als belastend. Sie vermissen den persénlichen Austausch mit
Vorgesetzten, das direkte Feedback und den informellen Kontakt zu Kolleg:innen.
Haufiger wird von einem Rickgang des Teamgeists, Motivationsproblemen und
Schwierigkeiten bei der Abgrenzung von Beruf und Privatleben berichtet. Zudem flhlen
sie sich eher von der Informationsflut Gberfordert und haben mehr Probleme mit der
Selbstorganisation (RaiSiené et al., 2020, S. 17). Gleichzeitig bestehen in virtuellen
Arbeitsumgebungen haufiger Missverstandnisse und Spannungen zwischen jlingeren
und alteren Mitarbeitenden, was durch altersbezogene Stereotype, wie mangelnde
Technikaffinitat oder Widerstand gegenliber Veranderungen zusatzlich verstarkt werden
kann. Trotz dieser Vorurteile zeigen Forschungsergebnisse, dass altere Beschaftigte
durchaus in der Lage sind, erfolgreich im Homeoffice zu arbeiten ahnlich wie ihre
jungeren Kolleg:innen (Bellotti et al., 2021, S. 14). Interessanterweise verschwimmen
die Grenzen zwischen den Generationen zunehmend. Wahrend altere Mitglieder der
Generation X mit ahnlichen Schwierigkeiten konfrontiert sind wie die Babyboomer,
unterscheiden sich die jingeren Vertreter dieser Altersgruppe in ihrer Haltung bereits
deutlich und zeigen weniger Probleme im Umgang mit Telearbeit (RaiSiené et al., 2020,
S. 17).

Insgesamt lasst sich feststellen, dass technologische Offenheit und die Bewertung
virtueller Arbeitsformen stark altersabhangig sind. Jiingere Generationen zeigen sich
deutlich technikaffiner, wahrend altere Generationen der Arbeit im gemeinsamen
physischen Raum weiterhin einen héheren Wert beimessen (RaiSiené et al., 2020, S.
17).

3 Methode

Um die Forschungsfrage beantworten zu kénnen, wird eine quantitative Forschung
durchgefihrt. In diesem Kapitel wird die methodische Vorgehensweise der
Untersuchung beschrieben. Zunachst werden die von der bisherigen Literatur
abgeleiteten Hypothesen vorgestellt. AnschlieBend folgt eine Darstellung des
Forschungsdesigns. Darauf aufbauend wird die Stichprobe beschrieben, einschliellich
der Kriterien fur die Auswahl der Teilnehmenden. AbschlieBend wird der Ablauf der
Datenerhebung und -analyse detailliert dargestellt, um die Nachvollziehbarkeit der

Untersuchung sicherzustellen.
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3.1 Hypothesen

Diese Arbeit fokussiert sich auf die Dimensionen Arbeitszeit und Arbeitsort, da diese in
einem Stelleninserat klar kommuniziert werden kénnen. Dabei liegt der Schwerpunkt auf
flexiblen Arbeitsmodellen, die die Anpassung von Arbeitszeit, Arbeitsort und Arbeitsplatz

umfassen, um den individuellen Bedurfnissen der Mitarbeitenden gerecht zu werden.

In den letzten Jahren haben sich Arbeitsmarkttrends zunehmend auf flexible
Arbeitsbedingungen konzentriert, wobei besonders Aspekte, wie Arbeitszeit und -ort, fir
einige Arbeitnehmer:innen immer wichtiger geworden sind. Kréll et al. (2021, S. 565)
argumentieren, dass das Angebot flexibler Arbeitsbedingungen in Stelleninseraten von
Bewerber:innen als Zeichen wahrgenommen werden, dass das Unternehmen die
Interessen und Bedirfnisse seiner Beschaftigten ernst nimmt. Dies hat zur Folge, dass
die Attraktivitdt des Unternehmens steigt und das wiederum erhdht das
Bewerbungsinteresse. Das belegen auch Schmitz et al. (2021, S. 332) in ihrer Studie,
bei der Stellenanzeigen, die flexible Arbeitsmodelle hervorheben, ein hdheres
Bewerbungsinteresse hervorrufen als traditionelle Stellenanzeigen. Stich (2021, S. 370)
fand aulRerdem heraus, dass Flexibilitdt eine ahnliche Anziehungskraft auf
Bewerber:innen ausiibt, wie beispielswiese das Gehalt. Dies deutet darauf hin, dass die
Méoglichkeit, Arbeitszeit und -ort an individuelle Bedurfnisse anzupassen, fur
Bewerber:innen einen hohen Stellenwert hat. Darlber hinaus hat die COVID-19-
Pandemie die Work-Life-Balance in den Fokus gertckt. Laut Ahamad et al. (2023, S.
1228f.) haben viele Arbeitnehmer:innen wahrend der Pandemie die Vorteile des
Arbeitens im Homeoffice erkannt, was die Nachfrage nach Flexibilitat bei der Jobsuche

weiter gesteigert hat.

Flexible Arbeitszeit:

Die Attraktivitat eines Jobs wird von einer Vielzahl von Faktoren beeinflusst, die fir
potenzielle Bewerber:innen von Bedeutung sind. Besonders im Fokus stehen dabei die

Arbeitsbedingungen, zu denen auch die flexible Gestaltung der Arbeitszeit zahlt.

In der Studie von Kréll et al. (2021, S. 563) wird belegt, dass flexible Arbeitszeitmodelle
eine erhebliche Rolle bei der Steigerung der Attraktivitdt eines Unternehmens als
Arbeitgeber:in spielen. Die Autor:innen fanden heraus, dass Unternehmen, die flexible
Arbeitszeitregelungen anbieten, von potenziellen Bewerber:iinnen als attraktiver
wahrgenommen werden. Ahamad et al. (2023, S. 1236) unterstreichen diese
Beobachtung, indem sie nachweisen, dass Arbeitszeitregelungen einen besonders
starken Effekt auf die Arbeitgeber:innenattraktivitadt haben. Die Mdglichkeit zur Flexibilitat

in der Arbeitszeit erhoht die wahrgenommene Unterstitzung des Unternehmens fir die
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Bedurfnisse der Mitarbeiter:innen. Weiters untersuchten Thompson et al. (2014, S. 740)
in ihrer Studie die relative Bedeutung von flexiblen Arbeitsmodellen, insbesondere im
Vergleich zwischen flexibler Arbeitszeit und flexiblem Arbeitsort. Die Ergebnisse zeigen,
dass Proband:innen flexible Arbeitszeiten als wichtiger bewerteten als flexible
Arbeitsorte.

Es liegt daher nahe, dass eine erhdhte Attraktivitdt durch das Angebot von flexiblen
Arbeitszeiten auch zu einem gesteigerten Bewerbungsinteresse fuhrt. Jobinserate, die

diesen Aspekt hervorheben, dirften daher mehr Bewerber:innen anziehen.

H1: Das Bewerbungsinteresse unterscheidet sich zwischen Jobinseraten mit

Aspekten flexibler Arbeitszeit und traditionellen Jobinseraten.

Flexibler Arbeitsort:

In einer Zeit, in der Mobilitdt und persénliche Autonomie immer starker in den Fokus
rucken, spielt die Flexibilitdt des Arbeitsortes eine zunehmend wichtige Rolle bei der

Attraktivitat von Arbeitgeber:innen

Die Mdglichkeit, flexibel zwischen verschiedenen Arbeitsorten zu wahlen (z.B. Home-
Office, Remote Work) hat besonders durch die COVID-19-Pandemie an Bedeutung bei
der Jobsuche gewonnen, da viele Arbeithnehmer:innen im Homeoffice arbeiten mussten
und so die ersten Erfahrungen gemacht haben (Ahamad et al., 2023, S. 1228f.).

Kroll et al. (2021, S. 564) belegen, dass flexible Arbeitsorte Arbeitnehmer:innen helfen,
berufliche und private Angelegenheiten besser zu vereinbaren. Diese Flexibilitat gilt als
wesentlicher Faktor fir Bewerber:innen, die eine gute Work-Life-Balance anstreben.
Auch die Untersuchung von Thompson et al. (2014, S. 740) zeigt, dass flexible
Arbeitsorte von Bewerber:innen als positiv wahrgenommen werden und einen positiven
Effekt auf die Arbeitgeber:innenattraktivitdt haben. Dies deutet darauf hin, dass
Jobinserate, die flexible Arbeitsorte thematisieren, das Bewerbungsinteresse insgesamt

erhdhen konnen, da sie mehr Autonomie und Flexibilitat in der Arbeitsgestaltung bieten.

Trotz der positiven Effekte werden in der wissenschaftlichen Literatur auch Aspekte
genannt, weshalb flexible Arbeitsorte weniger attraktiv wahrgenommen werden. Ahamad
et al. (2023, S. 1236) stellen fest, dass der flexible Arbeitsort weniger signifikant fir die
Arbeitgeber:innenattraktivitat war als die flexible Arbeitszeit. Ein Grund dafur ist, dass
das Arbeiten von zu Hause, aufgrund von beengten Wohnverhéaltnissen oder familidren
Verpflichtungen weniger produktiv sein kann. Zudem kann der fehlende personliche

Kontakt zu Kolleg:innen und Vorgesetzten ein Problem darstellen, insbesondere fur
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Arbeitnehmer:innen, die sich beruflich weiterentwickeln und Netzwerke aufbauen

mochten.

In der Studie von Kroll et al. (2021, S. 564) wird aul’erdem angemerkt, dass Telearbeit
und Homeoffice die Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben verwischen kénnen. Dies
kann zu einer Belastung fiihren, wenn die Arbeit ins persdnliche Umfeld Ubergreift und
so die Erholung und Trennung zwischen Arbeits- und Privatzeit erschwert wird (Rau &
Hyland, 2002, S. 129f.).

Dennoch bleibt die Erwahnung flexibler Arbeitsorte in Jobinseraten ein relevanter Faktor
fir das Bewerbungsinteresse. Thompson et al. (2014, S. 740) zeigen zudem, dass es
keine wesentlichen Unterschiede in der Bewertung der Arbeitgeber:innenattraktivitat
gab, wenn unterschiedliche Angaben zum Ausmalf von Homeoffice vorhanden waren.
So wurde die Angabe von ein bis zwei Homeoffice-Tagen als genauso attraktiv
eingestuft, wie wenn lediglich die Mdglichkeit zu Homeoffice erwahnt wurde. Dies deutet
darauf hin, dass bereits das bloRe Angebot flexibler Arbeitsorte ausreichend ist, um das

Bewerbungsinteresse zu erhéhen.

H2: Das Bewerbungsinteresse unterscheidet sich zwischen Jobinseraten mit

Aspekten flexibler Arbeitsorte und traditionellen Jobinseraten.

Flexible Arbeitsplatzkonzepte:

Die Gestaltung des Arbeitsplatzes ist ein zentraler Bestandteil moderner
Arbeitsbedingungen. Flexible Arbeitsplatzkonzepte sind darauf ausgerichtet, Interaktion
und Zusammenarbeit zu fordern. Beispielsweise bietet das Konzept Activity-Based-
Working eine Buroflache, die unterschiedliche Aktivitdten und Aufgaben unterstitzt, wie
etwa Raume flir Interaktion, Zusammenarbeit oder konzentriertes Arbeiten. Diese
Konzepte zielen darauf ab, die Produktivitdt zu steigern und Bedirfnisse der

Mitarbeiter:innen zu berlcksichtigen (Indergard & Hansen, 2024, S. 479).

Die Person-Job-Fit-Theorie (Kristof-Brown, Schneider & Su, 2023, S. 385) besagt, dass
eine gute Passung zwischen Unternehmen und Mitarbeiter:innen vorliegt, wenn die
Bedurfnisse und Fahigkeiten der Mitarbeiter:innen mit den Anforderungen des Jobs
Ubereinstimmen. Wenn also in einem Jobinserat ein flexibles Arbeitsplatzkonzept
angeboten wird, kdnnte dies potenziellen Bewerber:innen signalisieren, dass der Job

eine gute Passung zu ihren individuellen Praferenzen bietet.

Maier et al. (2022, S. 10) untersuchten, wie die flexible Arbeitsplatzgestaltung von

potenziellen  Bewerberiinnen wahrgenommen wird und wie dies die
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Arbeitgeber:innenattraktivitdt beeinflusst. Sie fanden heraus, dass eine kreative
Arbeitsplatzgestaltung, die Flexibilitdt und Innovation ermdéglicht, positive Assoziationen
bei den Bewerber:innen wecken. Ein innovativ gestalteter Arbeitsplatz signalisiert den
Bewerber:innen, dass das Unternehmen die Kreativitat der Mitarbeiter:innen férdert und

flexibel auf deren Bedurfnisse eingehen kann.

In einer Untersuchung von Ronda und de Gracia (2022, S. 1087) wird der Einfluss der
Asthetik von Birordumlichkeiten auf die Wahl des Arbeitsplatzes hervorgehoben. Die
Autorinnen stellten fest, dass die Gestaltung und Attraktivitdt des physischen
Arbeitsumfelds bei der endgultigen Entscheidung fir ein Stellenangebot eine ahnliche
Bedeutung hat, wie das Gehalt oder die Arbeitszeit. Ein Inserat, das flexible
Arbeitsplatzkonzepte thematisiert, vermittelt somit ein modernes, attraktives

Arbeitsumfeld, was das Bewerbungsinteresse steigern kann.

Wie Thompson et al. (Thompson et al., 2014, S. 740) festgestellt haben, hat der flexible
Arbeitsort einen geringeren Effekt auf die Arbeitgeber:innenattraktivitat als die flexible
Arbeitszeit. Aus diesem Grund ist anzunehmen, dass flexible Arbeitsplatzkonzepte
ebenfalls einen geringeren Effekt haben als die Arbeitszeit und vermutlich auch als der
flexible Arbeitsort, da sie geringere Flexibilitdt bietet. Dennoch legen die Theorie des
Person- Job-Fits sowie empirische Befunde zur Arbeitsplatzgestaltung nahe, dass
flexible Arbeitsplatzkonzepte in Jobinseraten zu einem erhéhten Bewerbungsinteresse
fuhrt.

H3: Das Bewerbungsinteresse unterscheidet sich zwischen Jobinseraten mit und

ohne Aspekte von flexiblen Arbeitsplatzkonzepten.

Moderierender Effekt durch das Alter

Die Tatsache, dass flexible Arbeitskonzepte nicht fir alle Personen gleichermalen
ansprechend erscheinen, wurde bereits mehrfach erwahnt. So wird Flexibilitat nicht von
allen Arbeitnehmer:innen gleichermalen als attraktiv angesehen. Besonders Personen,
die eine klare Abgrenzung zwischen beruflichen und privaten Aufgaben bevorzugen,
empfinden flexible Arbeitsbedingungen als weniger attraktiv (Thompson et al., 2014, S.
741).

In der Rapid Review von Bellotti et al. (2021, S. 9) konnte festgestellt werden, dass sich
altere Arbeitnehmer:innen tendenziell starker auf die Nachteile der Fernarbeit
fokussierten, wahrend jungere Personen eher die Vorteile betonten. Jingere
Arbeithehmer:innen schatzten auch die mit der Fernarbeit verbundenen Fahigkeiten, wie

gutes Zeitmanagement, als positive Aspekte ein. Altere Beschéftigte hingegen duRerten
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haufiger Bedenken bezilglich des Mangels an direktem Feedback und sozialen
Interaktionen mit Vorgesetzten und Kolleg:innen. Dies konnte ihr Bewerbungsinteresse
fur Jobs mit einem flexiblen Arbeitsplatzkonzept verringern, da sie mdglicherweise
starkere soziale und emotionale Bindungen am Arbeitsplatz bevorzugen. Dartber hinaus
fuhlten sich altere Arbeitnehmer:innen, insbesondere im Umgang mit Technik oft
weniger kompetent und empfanden eine gréere Belastung in der Abgrenzung zwischen

Beruf und Privatleben.

In einer Studie von Schmitz et al. (2021, S. 332), die das Bewerbungsinteresse von
Millennials untersuchte, zeigte sich, dass diese Altersgruppe New-Work-Modelle als
deutlich attraktiver wahrnimmt als traditionelle Arbeitskonzepte. Die Autoren betonen,
dass New-Work-Aspekte bei Millennials positiv aufgenommen werden, da sie sich durch
diese Modelle gréRere Autonomie und bessere Vereinbarkeit von Arbeit und Freizeit
versprechen. Millennials suchen zunehmend nach Arbeitsmodellen, die ihnen mehr
Freiheit in der Gestaltung ihres Alltags bieten, was im Gegensatz zu traditionellen,
starren Arbeitsstrukturen steht. Die Ergebnisse der Studien lassen vermuten, dass das
Alter einen wesentlichen Effekt auf das Bewerbungsinteresse fur Jobs mit flexiblen

Arbeitsaspekten hat.

H4: Das Alter der potenziellen Bewerber:innen moderiert die Wirkung von

Aspekten flexibler Arbeitsmodelle im Jobinserat auf das Bewerbungsinteresse.

3.2 Material/ Instrumente

Um die Forschungsfrage beantworten und die Hypothesen testen zu kénnen, wird eine
quantitative Forschung durchgefihrt, wobei ein Online-Vignettenexperiment als
Datenerhebungsinstrument zum Einsatz kommt. Es wurde ein quantitativer
Forschungsansatz gewahlt, da dieser geeignet ist, um Unterschiede zwischen Variablen
zu analysieren. Da die bisherige Forschung zu dem Thema, wie flexible Arbeitsmodelle
im Stelleninserat das Bewerbungsinteresse beeinflussen, sehr begrenzt ist, liegt der
Fokus darauf, das Zusammenspiel dieser Faktoren zu untersuchen, anstatt
tiefergehende Ursachen zu ergrinden. Durch die quantifizierbare Erhebung und
statistische Auswertung der Daten kdnnen erste generalisierbare Aussagen getroffen

und die Hypothesen Uberpruft werden.

Um einen Unterschied zwischen den einzelnen Merkmalen flexibler Arbeitsmodelle und
dem traditionellen Arbeitsmodell zu erkennen, bedarf es unterschiedliche Stelleninserate
und somit Vignetten in der Datenerhebung. Da die Erhebung online in Form eines
Fragebogens stattfindet, handelt es sich um ein Online-Vignettenexperiment.

Vignettenexperimente  ermoglichen  eine  realitatsnahe  Untersuchung  von
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Urteilsverhalten, da sie konkrete Szenarien bieten, die unserem Alltag éahneln, und so
die Gultigkeit der Ergebnisse erhohen (Dilmer, 2022, S. 1135f.). Durch die gezielte
Variation der Vignettenmerkmale und die zuféallige Zuweisung der Befragten kdnnen
kausale Zusammenhange zwischen den Merkmalen und dem beobachteten
Urteilsverhalten hergestellt werden. Ziel ist es, den Einfluss von flexiblen
Arbeitsmodellen auf das Bewerbungsinteresse der Teilnehmenden zu untersuchen. Die
Proband:innen werden zufallig zu Vignetten eingeteilt und es werden zwei Szenarien
durchgefuhrt. In Szenario 1 wird den Teilnehmer:innen eine Stellenausschreibung mit
flexibler Arbeitszeit und -ort (Vignette 1), mit flexibler Arbeitszeit (Vignette 2), mit
flexiblem Arbeitsort (Vignette 3) oder ohne flexible Inhalte (Vignette 4) prasentiert. In
Szenario 2 wird untersucht, ob sich das Bewerbungsinteresse durch die ergdnzende
Nennung flexibler Arbeitsplatzkonzepte verandert. Die Erhebung erfolgt bewusst in
einem separaten Szenario, da in der bisherigen Literatur bereits gezeigt wurde, dass der
flexible Arbeitsort im Vergleich zur flexiblen Arbeitszeit einen geringeren Einfluss auf die
wahrgenommene Attraktivitat von Stellenanzeigen hat. Daraus lasst sich ableiten, dass
der flexible Arbeitsplatz mdglicherweise allein nicht stark genug wirkt, um einen
signifikanten Effekt auf das Bewerbungsinteresse zu erzielen (Thompson et al., 2014, S.
740).

BegriiBung und Datenschutz

Zu Anfang werden die Teilnehmer:innen begrift, auf den Zweck der Befragung und auf
die Anonymitat der Antworten hingewiesen und gebeten spontan und ehrlich zu
antworten. AnschlieRend werden die Teilnehmer:iinnen auf den Datenschutz
hingewiesen und nach ihrer Zustimmung, ob sie den Hinweis verstanden haben, gefragt.
Die Antwortmoglichkeiten sind ,,Ja, ich stimme zu.“ und ,Nein, ich stimme nicht zu.“. Wird
die Antwort ,Nein, ich stimme nicht zu.“ ausgewahlt, ist die Befragung beendet und die

Abschlussseite erscheint.

AnschlieRend werden die Teilnehmer:innen gebeten, sich vorzustellen, ,Sie lesen ein
Jobinserat, das perfekt zu lhren fachlichen und inhaltlichen Interessen passt und auch
lhren Kompetenzen und Gehaltsvorstellungen entspricht. Nun kommen auch noch
folgende Angebote seitens des Unternehmens hinzu:* Dabei wird der Teil eines
Stelleninserats prasentiert, der die Angebote des Unternehmens darstellt. Diese
Angebote unterscheiden sich je nach Vignette und je Szenario. Die Zuweisung der
Vignetten erfolgte in zufélliger Reihenfolge mithilfe von SoSci Survey, sodass jede

mogliche Kombination gleichmaRig und randomisiert prasentiert wurde.
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Inserat - Szenario 1

So wird in Szenario 1 flexible Arbeitszeit und -ort (Vignette 1), flexible Arbeitszeit
(Vignette 2), flexibler Arbeitsort (Vignette 3) oder kein flexibles Arbeitsmodell (Vignette
4) angeboten (Abbildung 5 bis 8).

Unser Angebot
+ Freie Arbeitszeiteinteilung durch Gleitzeit
+ Ein Biro in ausgezeichneter Lage
+ Madglichkeit bis zu 50 Prozent mobil zu arbeiten
+ Ein Parkplatz vor Ort oder eine Jahreskarte fiir 6ffentliche Verkehrsmittel
¢ Umfangreiche Aus- und Weiterbildungsméglichkeiten

¢ Gesundheitsvorsorge und diverse Vergiinstigungen

Abbildung 5: Vignette 1 in Szenario 1

Unser Angebot
+ Freie Arbeitszeiteinteilung durch Gleitzeit
+ Ein Buro in ausgezeichneter Lage
+ Ein Parkplatz vor Ort oder eine Jahreskarte fiir 6ffentliche Verkehrsmittel
¢ Umfangreiche Aus- und Weiterbildungsméglichkeiten
+ Gesundheitsvorsorge und diverse Vergiinstigungen

Abbildung 6: Vignette 2 in Szenario 1

Unser Angebot
+ Ein Buro in ausgezeichneter Lage
+ Madglichkeit bis zu 50 Prozent mobil zu arbeiten
+ Ein Parkplatz vor Ort oder eine Jahreskarte fir offentliche Verkehrsmittel
+ Umfangreiche Aus- und Weiterbildungsmaoglichkeiten
+ Gesundheitsvorsorge und diverse Vergunstigungen

Abbildung 7: Vignette 3 in Szenario 1



Unser Angebot
¢ Ein Biro in ausgezeichneter Lage

*

Ein Parkplatz vor Ort oder eine Jahreskarte fiir 6ffentliche Verkehrsmittel

*

Umfangreiche Aus- und Weiterbildungsmdglichkeiten

*

Gesundheitsvorsorge und diverse Verglnstigungen

Abbildung 8: Vignette 4 in Szenario 1

Anhand dieser Ausschnitte eines Inserats sollen die Hypothesen H1 und H2 beantwortet
werden, wie in Tabelle 2 veranschaulicht. Daflr wird erfragt, ob Interesse an diesem Job
besteht. Dies erfolgt durch neun Frageitems, die bereits in einer Studie zu
Bewerbungsinteresse angewendet wurden (Stich, 2021, S. 367). Beispielsweise lautet
ein Item ,/ch méchte eine Bewerbung auf dieses Stellenangebot einreichen®. Das

Antwortformat war 7-stufig von 1 = ,stimme gar nicht zu“ bis 7 = ,stimme total zu®“.

Tabelle 2: Vignetten in Szenario 1

Szenario 1
Flexible Arbeitszeit  Flexibler Arbeitsort Bewerbungsinteresse
Vignette 1 ja ja nimmt zu
Vignette 2 ja nein nimmt zu
Vignette 3 nein ja nimmt zu
Vignette 4 nein nein nimmt ab

Kontrollfrage

Im Anschluss an die Fragen zum Bewerbungsinteresse wird die Kontrollfrage integriert,
um sicherzustellen, dass die Teilnehmenden die Fragen sorgfaltig und aufmerksam
beantwortet haben. Durch diese MalRnahme soll verhindert werden, dass Personen den
Fragebogen lediglich ohne inhaltliche Auseinandersetzung durchklicken. Dadurch wird
die Datenqualitat erhdht und die Verlasslichkeit der erhobenen Ergebnisse
gewahrleistet. Die Kontrollfrage lautet, ,Welche der folgenden Aspekte wurden in der
Stellenanzeige erwédhnt?. Zur Antwort stehen ,Flexible Arbeitszeit, wie Gleitzeit",
Flexibler Arbeitsort, wie mobiles Arbeiten”, ,Flexibles Arbeitsplatzkonzept, wie freie Wahl
des Arbeitsplatzes” und ,Keiner der genannten Aspekte“. Datensatze, in denen diese

Kontrollfrage falsch beantwortet ist, werden aus der Stichprobe gel6scht.
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Inserat - Szenario 2

Im Szenario 2 wird in Vignette 1 bis 3 das flexible Arbeitsplatzkonzept erganzt (Abbildung
9 bis 11). Lediglich fur Vignette 4 gibt es kein zweites Szenario, da dies nur ein

traditionelles Stelleninserat enthalt und als Kontrollgruppe dient.

Unser Angebot
* Freie Arbeitszeiteinteilung durch Gleitzeit
+ Ein Biro in ausgezeichneter Lage
+ Moglichkeit bis zu 50 Prozent mobil zu arbeiten
+ Moderne Biroraumlichkeiten mit freier Wahl des Arbeitsplatzes
+ Ein Parkplatz vor Ort oder eine Jahreskarte fiir 6ffentliche Verkehrsmittel
¢ Umfangreiche Aus- und Weiterbildungsmdglichkeiten

+ Gesundheitsvorsorge und diverse Verglnstigungen

Abbildung 9: Vignette 1 in Szenario 2

Unser Angebot
+ Freie Arbeitszeiteinteilung durch Gleitzeit
+ Ein Blro in ausgezeichneter Lage
+ Moderne Biiroraumlichkeiten mit freier Wahl des Arbeitsplatzes
¢ Ein Parkplatz vor Ort oder eine Jahreskarte fiir 6ffentliche Verkehrsmittel
+ Umfangreiche Aus- und Weiterbildungsmaéglichkeiten

+ Gesundheitsvorsorge und diverse Vergunstigungen

Abbildung 10: Vignette 2 in Szenario 2

Unser Angebot
¢ Ein Biro in ausgezeichneter Lage
+ Madglichkeit bis zu 50 Prozent mobil zu arbeiten
+ Moderne Biroraumlichkeiten mit freier Wahl des Arbeitsplatzes
+ Ein Parkplatz vor Ort oder eine Jahreskarte fiir 6ffentliche Verkehrsmittel
¢ Umfangreiche Aus- und Weiterbildungsmdoglichkeiten

+ Gesundheitsvorsorge und diverse Verglinstigungen

Abbildung 11: Vignette 3 in Szenario 2



Anhand dieser Ausschnitte soll die Hypothese H3 beantwortet werden, wie in Tabelle 3
veranschaulicht. Dafur werden die gleichen Fragen gemafy Stich (2021, S. 367) zum
Bewerbungsinteresse  gestellt. Damit Datensatze, die ohne inhaltliche
Auseinandersetzung ausgeflllt wurden, ausgeschlossen werden koénnen, ist auch im

Szenario 2 die gleiche Kontrollfrage auszufillen.

Tabelle 3: Vignetten in Szenario 2

Szenario 2
Flexible Flexibler , F1&%1%®  Bewerbungs-
Arbeitszeit Arbeitsort pla interesse
konzept
Vignette 1 ja ja ja nimmt zu
Vignette 2 ja nein ja nimmt zu
Vignette 3 nein ja ja nimmt zu

Soziodemographische Daten

AbschlieRend werden soziodemographische Daten erhoben. Relevant fiur die
Beantwortung der Hypothese H4 ist demnach die Erhebung des Alters (SD06) der
Teilnehmer:innen. Hierflr wird das Geburtsjahr erfragt, da dies Unabhangig weder vom

Zeitpunkt der Erhebung noch vom Zeitpunkt der Auswertung beeinflusst wird.

Zusatzlich werden auch soziodemographische Daten, wie das Geschlecht und die
Ausbildung erhoben. Fir das Geschlecht wird die Frage gestellt, ,Welchem Geschlecht
flihlen Sie sich zugehérig?“ (SD05), wobei es die Antwortmoglichkeiten ,weiblich®,
.mannlich, ,divers“ und ,keine Angabe“ gibt. Im Rahmen der Frage, ,Was ist Ihre
héchste abgeschlossene Ausbildung?‘ (SD09) gibt es aus die Madglichkeit ,kein
Schulabschluss®, ,Pflichtschulabschluss®, ,Lehre®, ,berufsbildende Schule ohne
Matura®, ,Matura“ und ,Universitdt/Fachhochschule®. Um weitere mdgliche
Einflussfaktoren und demnach auch Forschungsliicken zu identifizieren, wird ebenfalls
nach dem aktuellen Interesse an einem Jobwechsel (SDO01), der bisherigen
Berufserfahrung in Jahren (SD02), Fuhrungsaufgaben (SDO03), vertraglichen
Wochenstundenausmaly (SD04), ob Kinder unter 18 Jahren im Haushalt leben (SD07)

und Betreuungspflichten gegenlber Kindern und/oder alteren Personen (SD08) gefragt.

Bei den Fragen nach der Berufserfahrung in Jahren, den Wochenstunden und dem
Geburtsjahr ist ein Feld mit Freitext zur Beantwortung vorhanden. Damit nur realistische
und passende Antworten eingegeben werden, werden diese Felder definiert. So kdnnen
bei der Berufserfahrung nur Zahlen zwischen 0 und 50, bei den Wochenstunden nur

Zahlen zwischen 5 und 60 und beim Geburtsjahr nur Zahlen zwischen 1950 und 2010
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eingegeben werden. Anzumerken ist hierbei, dass bei den Wochenstunden mdgliche All-

In-Vertrage, in denen Uberstunden mitvereinbart werden, berticksichtigt werden.

3.3 Vorbereitende Analyse

Um die Hypothesen testen zu konnen, ist zunachst notwendig aus den ltems zum

Bewerbungsinteresse sowohl im Szenario 1 als auch in Szenario 2 Skalen zu erstellen.

Das Bewerbungsinteresse in Szenario 1 besteht aus den Items BI01_01 bis inklusive
BI01_09. Zunachst wird eine explorative Datenanalyse durchgefiihrt, um die Verteilung
der jeweiligen Items zu Uberprifen. Mit dieser Analyse wird Uberprift, ob bei den Items
eine Normalverteilung angenommen werden kann. Dies ist der Fall, wenn die Schiefe
innerhalb des Bereichs -1 und +1 liegt. Es ist eine Schiefe aul3erhalb dieses Bereiches
bei den Items BI01_01 und BI01_02 ersichtlich. Obwohl BI01_01 eine deutliche Schiefe
aufweist, wird auf dessen Ausschluss verzichtet. Die Entscheidung basiert auf der
inhaltlichen Relevanz des Items, da dieses direkt das Interesse an einer Bewerbung
erfragt: ,/lch méchte eine Bewerbung auf dieses Stellenangebot einreichen.“. Zudem
zeigte, wie folgend noch dargelegt wird, die Reliabilitdtsanalyse (Cronbach’s Alpha),
dass das Item zur internen Konsistenz der Skala beitragt. Das Item BIO1_02 wird

hingegen ausgeschlossen.

Im nachsten Schritt wird eine konfirmatorische Faktorenanalyse durchgefihrt. Die
Extraktionsmethode ist die Hauptkomponentenanalyse und das Abbruchkriterium ist das

Screeplot, aufgrund dessen sich auf einen Faktor fixiert wurde.

Bevor die Skala ,Bl_Szenario1“ erstellt werden kann, muss mithilfe der
Reliabilitdtsanalyse Uberprift werden, ob die Items zusammenpassen. Das Cronbachs
Alpha (o = .87) liegt im guten Bereich zwischen .75 und 1. Der Kolmogorov-Smirnov-
Test konnte fir die Skala ,Bl_Szenario1“ keine Normalverteilung nachweisen, da p <
0.05. Die einzelnen Werte der Skala sind der Tabelle 4 zu entnehmen.

Tabelle 4: Deskriptivstatistiken und Faktorladungen der Fragen zu

Bewerbungsinteresse sowie Deskriptivstatistiken und Reliabilitét der Skala
"Bl_Szenario1"

Code Frage M Sd Faktor
BI0O1_01 Ich méchte eine Bewerbung auf dieses 5.93 1.35 .68
Stellenangebot einreichen.
BIO1_02s  |ch mochte in den Bewerber:innenpool 5.62 1.52
aufgenommen werden und darin bleiben.
BI0O1_03 Wenn mir die Stelle angeboten wirde, 5.48 1.44 a7

wiurde ich sie annehmen.
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BI0O1_04 Wenn ich die Stelle angeboten bekame, 4.99 1.65 75
wirde ich sie sofort annehmen.

BI01_05 Beidiesem Job kann ich selbst 3.93 1.86 .70
entscheiden, wo ich arbeiten mochte.

BI01_06 Beidiesem Job kann ich nach einem 4.22 1.77 .56
Zeitplan arbeiten, den ich selbst festlege.

BI01_07 Diese Stelle wirde mir die Freiheit geben,  3.90 1.49 .64
zu entscheiden, wie ich meine Arbeit
mache.

BI01_08 Die von mir angestrebte berufliche 4.5 1.71 .87
Flexibilitdt wirde durch diese Stelle sehr
gut erfllt.

BI01_09 Dieser Job wirde mir die Flexibilitat 4.55 1.75 .87
bieten, die ich mir von einem Job
wulnsche.

Skala M SD Alpha

Bl_Szenario1 4.69 1.19 .87

Anmerkung. s = schiefverteilt

Das Bewerbungsinteresse in Szenario 2 besteht aus den Items BI02_01 bis inklusive
BI02_09. Zunachst wird eine explorative Datenanalyse durchgefuhrt, um die Verteilung
der jeweiligen Items zu Uberprifen. Die ltems BI02_01, BI02_02 und BI02_03 weisen
eine Schiefe auBerhalb des Bereiches zwischen -1 und +1 auf und werden bis auf
Bl02_01 ausgeschlossen. Das es sich um das gleiche Frageitem handelt, wie in

Szenario 1, liegt die gleiche Begriindung fir das Beibehalten vor.

Die konfirmatorische Faktorenanalyse wird ebenfalls mit der Hauptkomponentenanalyse
als Extraktionsmethode und dem Screeplot als Abbruchkriterium durchgefiihrt. Auch hier
wurde sich auf einen Faktor fixiert. GemalR der Reliabilitdtsanalyse passen die ltems
zusammen (o = .83) und liegen im guten Bereich. Der Kolmogorov-Smirnov-Test konnte
fur die Skala ,Bl_Szenario 2“ eine Normalverteilung nachweisen, da p > 0.05. Die
einzelnen Werte der Skala sind der Tabelle 5 zu entnehmen.

Tabelle 5: Deskriptivstatistiken und Faktorladungen der Fragen zu

Bewerbungsinteresse sowie Deskriptivstatistiken und Reliabilitét der Skala
"Bl_Szenario2"

Code Frage M Sd Faktor
BI02 01 Ich méchte eine Bewerbung auf dieses 5.63 1.53 .66
Stellenangebot einreichen.
BI02_02s |ch mgchte in den Bewerber:innenpool 5.51 1.53
aufgenommen werden und darin bleiben.
BI02_03s Wenn mir die Stelle angeboten wirde, 5.26 1.46

wiurde ich sie annehmen.
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BI02 04 Wenn ich die Stelle angeboten bekame, 4.84 1.49 74
wirde ich sie sofort annehmen.

BlI02 05 Beidiesem Job kann ich selbst 4.80 1.79 .64
entscheiden, wo ich arbeiten mochte.

BlI02 06 Bei diesem Job kann ich nach einem 454 1.75 .53
Zeitplan arbeiten, den ich selbst festlege.

BI02_07 Diese Stelle wirde mir die Freiheit geben, 4.22 1.67 .63
zu entscheiden, wie ich meine Arbeit
mache.

BI02_08 Die von mir angestrebte berufliche 5.00 1.50 87
Flexibilitdt wirde durch diese Stelle sehr
gut erfllt.

BlI02 09 Dieser Job wirde mir die Flexibilitat 4.95 1.58 .84
bieten, die ich mir von einem Job
wulnsche.

Skala M SD Alpha

Bl_Szenario2 4.86 1.13 .83

Anmerkung. s = schiefverteilt

AbschlieRend wurde die Variable ,Alter_2025" berechnet, da im Fragebogen lediglich

das Geburtsjahr erhoben wurde und die Analyse mit dem aktuellen Alter erfolgt.

3.4 Stichprobe

Der Fragebogen wurde insgesamt 196-mal gestartet. Zwei Teilnehmende haben der
Datenschutzerklarung in der einleitenden Filterfrage nicht zugestimmt, wodurch der
Fragebogen automatisch beendet wurde. Weitere 47 Personen brachen die Befragung
vorzeitig ab. 32 Teilnehmende auf der Seite 3 (Szenario 1), 14 auf der Seite 5 (Szenario
2) und eine Person auf der Seite 6 (soziodemografischen Fragen). Es gingen keine

Rickmeldungen ein, die die Grinde fir diese Abbriiche erklaren kénnten.

Zusatzlich mussten 21 Datensatze aus der Auswertung ausgeschlossen werden. Ein
Datensatz enthielt ausschlieRlich leere Antwortfelder, da sich die betreffende Person
offenbar ohne Auswahl von Antwortmdglichkeiten durch den Fragebogen geklickt hatte.
Die Ubrigen 20 Datensatze wurden ausgeschlossen, da die Kontrollfrage nicht korrekt
beantwortet wurde. Dies lasst darauf schlieRen, dass die Fragen nicht mit der
erforderlichen Aufmerksamkeit bearbeitet wurden. Die Verteilung dieser fehlerhaften
Datensatze im Szenario 1 war, wie folgt: 6 in Vignette 1, 5 in Vignette 2, 4 in Vignette 3
und 5 in Vignette 4. Dabei ist anzumerken, dass in Vignette 1 und 3 jeweils zwei
Datensatze beibehalten wurden, obwohl auch die Antwortoption ,flexibler Arbeitsplatz,
wie freie Arbeitsplatzwahl“ ausgewahlt wurde. Diese wurde als korrekt gewertet, da sie

im Zusammenhang mit der im Inserat erwahnten Option ,mobiles Arbeiten® interpretiert
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werden kann. Im Fragebogen wurde bewusst offengelassen, wie ,mobiles Arbeiten®

definiert ist, was diese falsche Interpretation nachvollziehbar macht.

Im Szenario 2 mussten erneut 14 Personen ausgeschlossen werden, da diese die
gleichen Antworten bei der Kontrollfrage, wie in Szenario 1, angaben und somit die
Kontrolle nicht korrekt beantwortet haben. Dementsprechend ist anzunehmen, dass das
Inserat nicht sorgfaltig gelesen wurde. Die Verteilung dieser fehlerhaften Datensatze im
Szenario 2 war, wie folgt: 4 in Vignette 1, 5 in Vignette 2 und 5 in Vignette 3. Demzufolge
betragt die Stichprobe insgesamt aus 126 Teilnehmer:innen, wobei fir die Beantwortung
der Hypothese H3 nur eine Stichprobe von 81 Personen herangezogen wird. In Tabelle

6 wird die Stichprobengrofie erneut veranschaulicht.

Tabelle 6: Ubersicht Stichprobengréf3e

Szenario 1 Szenario 2
Vignette 1 n=30 n=26
Vignette 2 n=30 n=25
Vignette 3 n=35 n =30
Vignette 4 n=31 —-
Gesamt n =126 n =81

Von den 126 Teilnehmer:innen geben 73 Prozent an, weiblich zu sein, wahrend sich
25,4 Prozent dem mannlichen Geschlecht zugehdrig flhlen. Keine Person identifiziert
sich als divers und nur 1,6 Prozent machen keine Angabe zum Geschlecht. Das
durchschnittliche Alter liegt bei 39,5 Jahren (SD = 11,46), wobei die Altersspanne der
Stichprobe von 22 bis 75 Jahren reicht. Der Median ist mit 39 Jahren mit dem Mittelwert
fast ident. 25 Prozent der Teilnehmer:innen sind unter 30 Jahren und 75 Prozent unter
47 Jahren. Auffallig ist, dass ein Grolteil der Befragten Uber ein hohes Bildungsniveau
verfugt. Zwei Drittel (67,5 Prozent) haben einen Abschluss an einer Universitat oder
Fachhochschule und 25,4 Prozent geben die Matura als hochsten Bildungsabschluss
an. Weniger haufig vertreten sind Personen mit einer berufsbildenden Schule ohne
Matura (3,9 Prozent), einem Lehrabschluss (2,4 Prozent) oder lediglich
Pflichtschulabschluss (0,8 Prozent). Kein:e Teilnehmer:in weist keinen Schulabschluss
auf. Knapp 37 Prozent der Teilnehmenden leben mit Kindern unter 18 Jahren in einem
Haushalt. Bezlglich Betreuungspflichten gegenuber Kindern und/oder alteren Personen
geben 27 Prozent an, die Betreuung gemeinsam mit einer weiteren Person zu
ubernehmen, wahrend 6,3 Prozent diese allein tragen. Zwei Drittel der Teilnehmer:innen
haben keine Kinder unter 18 Jahren (62,7 Prozent) und keine Betreuungspflichten (66,7

Prozent).
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Die Befragten verfugen im Durchschnitt Gber 18,12 Jahre Berufserfahrung (SD = 10,87),
wobei die Berufserfahrung in der Stichprobe von null bis 45 Jahren reicht. Die vertraglich
vereinbarte Wochenarbeitszeit liegt im Mittel bei ca. 35 Stunden (SD = 7,25) und variiert
zwischen 7 und 50 Wochenstunden. Etwa 38 Prozent der Stichprobe nehmen
Flhrungsverantwortung wahr. Es geben 11,9 Prozent an, derzeit aktiv auf Jobsuche zu
sein. Weitere 26,2 Prozent zeigen sich grundsatzlich offen fir einen beruflichen Wechsel
in den nachsten Monaten. Die Mehrheit (61,9 Prozent) hingegen ist mit ihrer aktuellen

beruflichen Situation zufrieden und strebt keinen Wechsel an.

Tabelle 7: Uberblick (iber die demographischen Daten der Teilnehmer:innen in
Szenario 1 und 2

Szenario 1 Szenario 2

Geschlecht

weiblich 73 65,4

mannlich 254 32,1

divers 0 0

keine Angabe 1,6 2,5
Alter in Jahren

Mittelwert (Standardabweichung) 39,5 (11,46) 40,31 (11,74)

Range 22-75 23-75
Hochste abgeschlossene Ausbildung

Kein Schulabschluss 0 0

Pflichtschule ,8 1,2

Lehre 24 3,7

berufsbildende Schule ohne Matura 3,9 3,7

Matura 25,4 247

Universitat/Fachhochschule 67,5 66,7
Kinder unter 18 Jahren

Ja 37,3 39,5

Nein 62,7 60,5
Betreuungspflichten

Ja, gemeinsam mit jemand anderen 27 29,6

Ja, alleinige 6,3 6,2

Nein 66,7 64,2
Berufserfahrung in Jahren

Mittelwert (Standardabweichung) 18,12 (10,87) 18,83 (10,69)

Range 0-45 0-45
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Vertraglich vereinbarte Wochenstunden

Mittelwert (Standardabweichung) 34,9 (7,25) 34,31 (8,02)

Range 7-50 7-50
Fuhrungsaufgaben

Ja 38,1 38,3

Nein 61,9 61,7
Offen fiir Jobangebote

Ja, aktiv auf Jobsuche 11,9 12,3

Ja, Jobwechsel ware denkbar 26,2 28,4

Nein, ist zufrieden mit aktuellem Job 61,9 59,3

Anmerkung. Werte sind relativ

Da die Stichprobengréf3e in Szenario 2 reduziert ist, wird diese gesondert betrachtet.
Auffallig ist insbesondere der Rickgang des Frauenanteils, der in diesem Szenario bei
65,4 Prozent liegt. Das durchschnittliche Alter ist geringfligig angestiegen und betragt
nun 40,31 Jahre. Der Anteil an Personen mit héherem Schulabschluss ist leicht
zurlickgegangen, wohingegen der Anteil der Befragten mit Kindern (39,5 Prozent) oder
mit Betreuungspflichten (29,6 Prozent geteilt und 6,2 Prozent allein) leicht zugenommen
hat. Auch die Zahl der Personen, die aktiv auf Jobsuche sind (12,3 Prozent) oder einen
Jobwechsel in Erwagung ziehen (28,4 Prozent), ist in diesem Szenario leicht
angestiegen. Hinsichtlich der durchschnittlichen Berufserfahrung (18,83 Jahre), der
wdchentlichen Arbeitszeit (34,31 Stunden) sowie des Anteils an Personen mit
Flhrungsverantwortung (61,7 Prozent) zeigen sich kaum Veranderungen im Vergleich

zu Szenario 1.

Im Rahmen experimenteller Erhebungen ist es Ublich, die Stichprobe durch eine
Randomisierung auf verschiedene Gruppen aufzuteilen, um systematische
Verzerrungen durch soziodemografische oder andere personenbezogene Merkmale zu
vermeiden (Krebs & Menold, 2019, S. 501). In der vorliegenden Arbeit wurde die
Gruppenzuteilung nicht vollstandig zufallig, sondern Gber eine gesteuerte Zufallsfunktion
des Erhebungstools SoSci Survey. Ziel war eine gleichmalige Verteilung der
Teilnehmer:innen auf die vier Vignetten, weshalb der Zufallsgenerator so eingestellt
wurde, dass die Anzahl der Personen pro Vignette moglichst ausgeglichen bleibt. Zwar
wurden keine individuellen Merkmale, wie Alter oder Geschlecht, bei der Zuteilung

berlcksichtigt, jedoch lag keine echte Zufallszuteilung im engeren Sinne vor.

Zur Prifung der erfolgreichen Randomisierung wurden die Vignettengruppen hinsichtlich
ihrer soziodemografischen Merkmale verglichen. Dabei wurden fir metrisch skalierte

Variablen, wie Alter, Berufserfahrung und Wochenarbeitszeit, der Kruskal-Wallis-Test
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angewendet, da keine oder nicht in allen Vignetten eine Normalverteilung der Variablen
vorlag. Fur ordinalskalierte Variablen, wie Geschlecht oder Ausbildung, kam der Chi-
Quadrat-Test zum Einsatz. Die Analysen zeigten keine signifikanten Unterschiede
zwischen den Vignetten (alle p-Werte > .05), was auf eine gelungene Randomisierung

und eine vergleichbare Zusammensetzung der Gruppen hinweist.

3.5 Durchfiihrung der empirischen Untersuchung

Die empirische Untersuchung wurde in Form einer Online-Befragung durchgefiihrt, die
Uber die Plattform SoSci Survey erstellt und bereitgestellt wurde. Die Datenerhebung
fand im Zeitraum vom 01.03.2025 bis zum 25.03.2025 statt. Die Teilnehmer:innen hatten
die Moglichkeit, den Fragebogen digital auszufiillen, wobei die durchschnittliche

Bearbeitungszeit rund 4 Minuten betrug.

Die Ansprache der Teilnehmenden erfolgte mittels einer Schneeball-Stichprobe. Der
Fragebogen wurde Uber soziale Netzwerke, wie LinkedIn, sowie Uber die Ferdinand-
Porsche-FernFH verbreitet. Zusatzlich wurde er im persénlichen Umfeld geteilt, um eine
moglichst breite und heterogene Stichprobe zu erreichen. Durch diese Vorgehensweise
sollte sichergestellt werden, dass verschiedene demografische Merkmale in der

Untersuchung vertreten sind, um die Generalisierbarkeit der Ergebnisse zu erhéhen.

Wie in Abbildung 12 dargestellt, war der Rucklauf der Teilnahmen insbesondere in den
ersten Tagen nach dem Versand der Einladung sehr hoch. Bereits kurz nach Beginn der
Datenerhebung konnten zahlreiche Ruckmeldungen verzeichnet werden. Etwa eine
Woche spater fuhrte eine gezielte Erinnerung an die Teilnahme zu einem erneuten
Anstieg der Rulcklaufquote, auch wenn dieser deutlich schwacher war. In den
darauffolgenden Wochen gingen weiterhin vereinzelt Antworten ein. Dies beruhte zum
Teil auf personliche Ansprache, zum Teil auf verspatete Reaktionen auf den geteilten
LinkedIn-Beitrag, der offenbar auch noch langere Zeit nach Veréffentlichung von

einzelnen Personen wahrgenommen wurde.
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Abbildung 12: Ubersicht Giber den Riicklauf wahrend Zeitraum der Untersuchung

Im Rahmen des Vignetten-Experiments wurde die Zuweisung der Vignetten randomisiert
durchgefuhrt. Mithilfe der Funktionalititen von SoSci Survey wurden die
unterschiedlichen Bedingungen in zufalliger Reihenfolge prasentiert, sodass jede
Kombination gleichmaRig verteilt wurde. Dies gewahrleistete eine Kkontrollierte
Manipulation der experimentellen Bedingungen und trug zur internen Validitat der

Untersuchung bei.

4 Ergebnisse

In diesem Kapitel werden die aufgestellten Hypothesen und die Frage, ob flexible
Arbeitsmodelle in einem Stelleninserat das Bewerbungsinteresse erhdhen, empirisch
beantwortet. Die Analysen werden mittels SPSS durchgefihrt. Die Abbildung 13

veranschaulicht die aufgestellten Hypothesen.

i Alter

H4

Flexible H1 » ‘ '
Arbeitszeit | Bewerbungs- Flexibles Ha Bewerbungs-

' ' interesse — Arbeitsplatz- ——> interesse

Flexibler / in Szenario 1 konzept in Szenario 2

Arbeitsort H2
J H4

\ Alter

Abbildung 13: Uberblick tiber die Hypothesen

Eine erste Analyse anhand des Kruskal-Wallis-Test zeigt, dass signifikante Unterschiede
im Bewerbungsinteresse zwischen den Vignetten vorherrschen (H = 27.45; p < .001).

Ersichtlich ist, dass lediglich die 4. Vignette, das traditionelle Stelleninserat, sich im
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Bewerbungsinteresse der Teilnehmer:iinnen von den drei anderen Vignetten
unterscheidet (V1,V4: p <.001;V2,V4: p =.04 ;V3,V4: p =.01). Zwischen den Vignetten
1 bis 3 konnte in keinem paarweisen Vergleich ein signifikanter Unterschied erkannt
werden (V1,V2: p = .08; V1,V3: p = .14 ; V2,V3: p = 1). Die genaue Betrachtung der
Unterschiede und somit die Beantwortung der Hypothesen wird in den Kapitel 4.1 bis

4.4 erfolgen.

4.1 Flexible Arbeitszeit

Da es sich bei der Hypothese H1 um eine Unterschiedshypothese handelt, der
Unterschied zwischen zwei unabhangigen Stichproben analysiert wird und die Skala
,Bl_Szenario1“ nicht normalverteilt ist, wird der Mann-Whitney-U-Test durchgefiihrt.
Dieser Test stellt ein nicht-parametrisches Verfahren zur Analyse von
Mittelwertsunterschieden dar. Er eignet sich insbesondere dann, wenn keine
Normalverteilung der abhangigen Variablen angenommen werden kann. Die abhangige
Variable ist das Bewerbungsinteresse und die unabhangige Variable ist das
Stelleninserat, wobei dies die zufallige Zuteilung in die Vignetten darstellt (ZG01). Der
U-Test prift, ob sich die Verteilungen der Werte in zwei Gruppen signifikant voneinander
unterscheiden. In Bezug auf Hypothese H1 wird somit untersucht, ob sich das
Bewerbungsinteresse signifikant unterscheidet, je nachdem, ob in der Vignette Aspekte
flexibler Arbeitszeit enthalten waren oder nicht. Die Gruppeneinteilung erfolgte

entsprechend in die Vignetten 2 (= flexible Arbeitszeit) und 4 (= traditionell).

Die Analyse ergibt einen signifikanten Unterschied zwischen der Stellenanzeige mit
Aspekten flexibler Arbeitszeit und der traditionellen Stellenanzeige (U = 261; z = -2.948;

p =.003). Um die Starke (r) dieses Unterschieds feststellen zu kdnnen wird die Formel

fur die Effektstarke r = |\/%| verwendet, wobei der Betrag des z-Wertes und die

Stichprobengroflte (n) dieser Analyse eingesetzt werden. Es liegt ein signifikanter
Unterschied mittlerer Starke vor (r = .38). Somit kann festgestellt werden, dass
Personen, die ein Stelleninserat mit Aspekten flexibler Arbeitszeit erhalten, ein starkeres
Bewerbungsinteresse (Md = 4.81; mittlerer Rang = 37.80) haben als Personen, die ein
traditionelles Stelleninserat erhalten (Md = 4.25 ; mittlerer Rang = 24.42). Die Hypothese
H1 ,Das Bewerbungsinteresse unterscheidet sich zwischen Jobinseraten mit Aspekten

flexibler Arbeitszeit und traditionellen Jobinseraten.” ist daher beizubehalten.

Fir ein besseres Verstandnis des Unterschiedes veranschaulicht Abbildung 14 das
Bewerbungsinteresse in den beiden Vignetten. Es ist klar erkennbar, dass das Interesse
sich fur die prasentierte Stelle zu bewerben in Vignette 4 in einem niedrigen Bereich

befindet als das von der Vignette 2. Der niedrigste Wert betragt 1,63 und der héchste
55



Wert 5,5. Dem hingegen ist das Bewerbungsinteresse in Vignette 2 deutlich im hoheren
Bereich und hat einen Mindestwert von 2 und einen Hochstwert von 6,63. Somit Iasst
sich auch grafisch gut erkennen, dass es einen eindeutigen Unterschied gibt, auch wenn

dieser nicht stark ausgepragt ist.

Vergleich Bewerbungsinteresse
Vignette 2und 4

Haufigkeit

Bewerbungsinteresse

o—Vignette2 —e—Vignette4

Abbildung 14: Vergleich Bewerbungsinteresse Vignette 2 und 4
4.2 Flexibler Arbeitsort

Die Hypothese H2 ist ebenfalls eine Unterschiedshypothese, in der der Unterschied
zwischen zwei unabhangigen Stichproben analysiert wird. Fir die Analyse wird erneut
die unverteilte Skala ,Bl_Szenario1“ verwenden, daher wird der Mann-Whitney-U-Test
durchgeflihrt. Die abhangige Variable ist das Bewerbungsinteresse und die unabhangige
Variable ist das Stelleninserat, welche durch die zuféllige Zuteilung in die Vignetten
dargestellt (ZG01) wird. Bei der Hypothese H2 wird untersucht, ob sich das
Bewerbungsinteresse signifikant unterscheidet, je nachdem, ob in der Vignette Aspekte
flexibler Arbeitsorte enthalten waren oder nicht. Die Gruppeneinteilung erfolgte
entsprechend in die Vignetten 3 (= flexibler Arbeitsort) und 4 (= traditionell).

Das Ergebnis zeigt, dass ein signifikanter Unterschied mittlerer Starke zwischen dem
Bewerbungsinteresse bei Stellenanzeigen mit Aspekten flexibler Arbeitsorte und
traditionellen Stellenanzeigen (U = 281; z = -3.364; p < .001; r = .41) vorliegt. Somit kann
festgestellt werden, dass Personen, die ein Stelleninserat mit Aspekten flexibler
Arbeitsorte erhalten, ein starkeres Bewerbungsinteresse (Md = 4.88; mittlerer Rang =
40.97) haben als Personen, die ein traditionelles Stelleninserat erhalten (Md = 4.25;

mittlerer Rang = 25.06). Die Hypothese H2 ,Das Bewerbungsinteresse unterscheidet
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sich zwischen Jobinseraten mit Aspekten flexibler Arbeitsorte und traditionellen

Jobinseraten.” ist daher beizubehalten.

Auch hier lassen sich die Ergebnisse wieder gut graphisch veranschaulichen, wie in
Abbildung 15 dargestellt. Es ist ersichtlich, dass in Vignette 4 das Bewerbungsinteresse,
wie in Kapitel 4.1. ndher beschrieben, im niedrigeren Bereich ist als jenes in Vignette 3.
In Vignette 3 ist der niedrigste Wert 2,38 und der héchste 7. Ebenfalls gut ersichtlich ist,
dass in Vignette 4 eine Spitze im mittleren Bereich ist, wobei in der Vignette 3
schwachere Spitzen erkennbar sind, dafir jedoch nur im héheren Bereich. Somit ist gut
erkennbar, dass es einen Unterschied zwischen dem Bewerbungsinteresse in Vignette

3 und 4 gibt, aber keinen starken.

Vergleich Bewerbungsinteresse
Vignette 3und 4

Haufigkeit

1 2 3 4 5 6 7
Bewerbungsinteresse

—e—\ignette3 —e@—Vignette4

Abbildung 15: Vergleich Bewerbungsinteresse Vignette 3 und 4
4.3 Flexibler Arbeitsplatz

In der Hypothese 3 wird der Unterschied des Bewerbungsinteresses der gleichen
Personen in Szenario 1 und in Szenario 2 untersucht. Daher handelt es sich um
abhangige Stichproben. Zudem ist die Skala ,Bl_Szenario1“ nicht normalverteilt. Aus
diesem Grund wird zur Uberpriifung von Hypothese 3 ein Wilcoxon-Vorzeichen-Rang-
Test fur verbundene Stichproben angewendet. Dieser nichtparametrische Test dient
dazu, Unterschiede zwischen zwei abhangigen Stichproben zu analysieren. Im
Gegensatz zum t-Test fur verbundene Stichproben setzt der Wilcoxon-Test keine
Normalverteilung der Differenzwerte voraus. Der Test vergleicht die Rangplatze der
Differenzen zwischen den paarweise erhobenen Werten und prift, ob sich diese
systematisch in eine Richtung unterscheiden. Somit eignet sich der Wilcoxon-Test ideal

zur Hypothesenpriifung bei abhangigen Stichproben mit verzerrten oder schiefen
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Verteilungen. Wie in Kapitel 3.4 beschrieben, ist die Stichprobengrof3e in Szenario 2
geringer. Damit eine Untersuchung der abhangigen Stichprobe in den Szenarien méglich
ist, wird die Stichprobe des Szenario 1 angepasst. Daflir werden jene Teilnahmen, die

nicht in Szenario 2 berlcksichtigt werden kénnen, auch in Szenario 1 herausgenommen.

Es konnte kein signifikanter Unterschied zwischen dem Bewerbungsinteresse bei
Stellenanzeigen mit und ohne Aspekte flexibler Arbeitsplatzkonzepte festgestellt werden
(z = -1.69; p = .09). Die Analyse zeigt, dass sich bei 46 Teilnehmer:innen das
Bewerbungsinteresse verringert und bei 30 Personen erhoht hat, wobei es bei 5

gleichgeblieben ist.

Somit kann festgestellt werden, dass Stelleninserate mit flexiblen Arbeitsplatzkonzepten
(Md = 4.86) im Vergleich zu solchen ohne flexible Arbeitsplatzkonzepte (Md = 5) weder
zu einer signifikanten Zunahme (mittlerer Rang = 37.92) noch zu einer signifikanten
Abnahme (mittlerer Rang = 38.88) des Bewerbungsinteresses fiihren. Demnach ist die
Hypothese H3 ,Das Bewerbungsinteresse unterscheidet sich zwischen Jobinseraten mit

und ohne Aspekte von flexiblen Arbeitsplatzkonzepten.“ zu verwerfen.

4.4 Moderation durch Alter

Zur Uberprifung von Hypothese H4 wurde eine Moderationsanalyse mithilfe des
PROCESS-Makros nach Hayes (Version 4.2) durchgefuhrt. Diese Methode dient dazu,
zu untersuchen, ob der Einfluss einer unabhangigen Variable (das Vorhandensein
flexibler Arbeitsmodelle in Stellenanzeigen) auf eine abhangige Variable (das
Bewerbungsinteresse) durch eine dritte Variable, der Moderatorvariable (Alter),
verandert wird. In der vorliegenden Analyse wurde das Alter der Befragten als
Moderatorvariable berlcksichtigt. Das PROCESS-Makro nach Hayes ist ein weit

verbreitetes und etabliertes Verfahren.

Die Moderationsanalyse zeigt, dass das Alter keinen moderierenden Effekt auf die
Wirkung von Aspekten flexibler Arbeitsmodelle in Stelleninseraten auf das
Bewerbungsinteresse hat (B= .02; p = .074; R? = .19). Demnach wird die Hypothese H4
,Das Alter der potenziellen Bewerber:innen moderiert die Wirkung von Aspekten flexibler

Arbeitsmodelle im Jobinserat auf das Bewerbungsinteresse.“ verworfen.

4.5 Weiterfihrende Analyse

Da die Hypothesen H3 und H4 im Rahmen der Hauptanalyse nicht bestatigt werden
konnten, erfolgt im Folgenden eine vertiefende Betrachtung der zugrunde liegenden

Vignetten.  Daruber hinaus wird analysiert, inwieweit die erhobenen
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soziodemographischen Merkmale der Befragten einen Einfluss auf das
Bewerbungsinteresse im Kontext flexibler Arbeitsmodelle haben. Diese weiterfihrende
Analyse soll ein differenzierteres Verstandnis Uber Wirkzusammenhange und potenzielle

Moderatoren ermoglichen.

Im Zusammenhang mit der Hypothese H3 wurde das veranderte Bewerbungsinteresse
zwischen Szenario 1 und 2 in den einzelnen Vignetten analysiert. Dafur wurde der
Datensatz nach den Gruppen, in die bei der Erhebung durch den Zufallsgenerator
eingeteilt wurde, aufgeteilt und erneut der Wilcoxon-Test durchgefiihrt. Der Wilcoxon-
Vorzeichen-Rang-Test zeigt, dass bei den sogenannten negativen Rangen das
Bewerbungsinteresse in Szenario 2 im Vergleich zu Szenario 1 abgenommen hat,
wahrend bei den positiven Rangen ein Anstieg zu verzeichnen ist. Hier weist die Analyse
der einzelnen Vignetten unterschiedliche Ergebnisse auf. In Vignette 1 zeigt sich ein
nahezu ausgeglichenes Verhaltnis. Bei 11 Teilnehmenden nahm das
Bewerbungsinteresse ab (mittlerer Rang = 13.95), wahrend es bei 12 Personen anstieg
(mittlerer Rang = 10.21). Bei 3 Personen blieb das Interesse unverandert. In Vignette 2
verringerte sich das Bewerbungsinteresse bei 15 Personen (mittlerer Rang = 11.43),
wahrend es lediglich bei 9 Personen zunahm (mittlerer Rang = 14.28); eine Person
zeigte keine Veranderung. Vignette 3 weist die starksten Unterschiede auf, auch wenn
diese nicht signifikant sind (p = .07). Hier verzeichneten 20 Teilnehmende ein reduziertes
Bewerbungsinteresse (mittlerer Rang = 15.05), wohingegen bei 9 Teilnehmenden ein
Anstieg beobachtet wurde (mittlerer Rang = 14.89). Auch hier blieb bei einer Person das

Interesse konstant.

Die Hypothese H4 wurde ebenfalls naher analysiert und dafir wurde untersucht, wie das
Alter der Teilnehmer:innen (unabhangige Variable) auf das Bewerbungsinteresse in den
einzelnen Vignetten (abhangige Variable) wirkt. Hierfir wurden wieder die Daten in die
Vignetten aufgeteilte und eine lineare Regression angewendet. Als Voraussetzung fur
die Regressionsanalyse wurden zunachst die Homoskedastizitdt und die
Normalverteilung der Residuen gepruft. Anhand eines Streudiagramms konnte
festgestellt werden, dass die Residuen homoskedastisch sind und somit eine konstante
Varianz aufweisen. DarlUber hinaus bestatigte der Kolmogorov-Smirnov-Test eine
Normalverteilung der Residuen in der Vignette 2 (p = .08), Vignette 3 (p = .20) und V4
(p= .20). Lediglich die Vignette 1 zeigt bei den Residuen keine Normalverteilung (p =
.01) und wird aufgrund der Voraussetzung bei der Regressionsanalyse nicht weiter
berlcksichtigt. Die Regressionsanalyse zeigt, dass das Alter lediglich in Vignette 4 einen
Einfluss auf das Bewerbungsinteresse hatte (B = .43; t(28) = 2.58; p = .02; R = .19).

Damit zeigt sich, dass mit zunehmendem Alter auch das Bewerbungsinteresse fir
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traditionelle Stelleninserate steigt. In Vignette 2 (B = -.02; (32) = -.09; p = .93; R* < .01)
und Vignette 3 (B = -.11; t(29) = -.64; p = .53; R? = .01) konnte kein Einfluss durch das
Alter festgestellt werden, das bedeutet, dass beim Vorhandensein von flexiblen
Arbeitsmodellen im Stelleninserat das Bewerbungsinteresse nicht mit dem Alter steigt

oder abnimmt.

Um weitere Zusammenhange feststellen zu koénne, wurden anhand der
Moderationsanalyse nach Hayes untersucht, ob andere erhobene
soziodemographischen Daten einen moderierenden Effekt auf die Wirkung von flexiblen
Arbeitsmodellen auf das Bewerbungsinteresse haben. Die unabhangige Variable stellt
weiterhin das Vorhandensein flexibler Arbeitsmodelle in Stellenanzeigen dar und die
abhangige Variable das Bewerbungsinteresse. Lediglich die Moderatorvariable variierte
je  nach Analyse zwischen Jobsuche (SDO01), Fihrungsaufgaben (SDO03),
Wochenstunden (SD04) und Betreuungspflichten (SD08). Die restlichen
soziodemographischen Daten wurden nicht zur weiteren Analyse herangezogen, da

diese eine stark ungleiche Verteilung aufweisen.

Es konnte ein moderierender Effekt bei der Jobsuche (B= -.24; p = .03; R? = .21) und
Betreuungspflichten (B=-.24; p = .02; R? = .21) festgestellt. So spielt bei Bewerber:innen,
die aktiv auf Jobsuche sind, das Vorhandensein von flexiblen Arbeitsmodellen eine
geringere Rolle als bei Personen, die derzeit zufrieden mit ihrem Job sind. Dies wird in

Abbildung 16 veranschaulicht.
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Abbildung 16: Auszug aus SPSS - Moderierender Effekt von Jobsuche
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Ebenso legen Personen, die keine Betreuungspflichten haben, mehr Wert auf Flexibilitat

bei der Jobsuche als Personen mit Betreuungspflichten (Abbildung 17).
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Abbildung 17: Auszug aus SPSS - Moderierender Effekt von Betreuungspflichten
Fihrungsaufgaben (B=-.17; p = .35; R? = .21) und Wochenstunden (B < .01; p = .99; R?

= .18) haben jedoch keinen Einfluss auf das Bewerbungsinteresse.

5 Diskussion und Ausblick

Im folgenden Kapitel wird zunachst die vorliegende Untersuchung zusammengefasst.
Neben der inhaltlichen Diskussion der Ergebnisse werden zudem praktische
Handlungsempfehlungen abgeleitet. AbschlieRend werden Limitationen der Studie
reflektiert sowie bestehende Forschungsliicken aufgezeigt, die Ansatzpunkte fur

zukunftige wissenschaftliche Arbeiten bieten.

Die Arbeitswelt hat sich in den letzten Jahren stark gewandelt, zuletzt durch die COVID-
19-Pandemie. Flexible Arbeitsmodelle, wie Homeoffice oder Gleitzeit, gelten heute
zumeist als selbstverstandlicher Bestandteil moderner Arbeitsorganisationen. Wahrend
solche Modelle lange Zeit vor allem mit positiven Aspekten, wie Autonomie und besserer
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben verbunden wurden, zeigen sich inzwischen
auch kritische Stimmen, die etwa den Verlust von Teamdynamik oder die Gefahr der

sozialen Isolation thematisieren (Gibson et al., 2023, S. 1f.).

Arbeitszeit- und Arbeitsortflexibilitdt gehdren zu den sichtbarsten Aspekten sogenannter
,New Work“-Strukturen (PwC, 2024), die laut Bergmann (1997, S. 526ff.) auf

Sinnstiftung, Selbstverwirklichung und individuelle Freiheit abzielen. Obwohl der Begriff
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in Fachkreisen weit verbreitet ist, zeigt eine Umfrage, dass grol3e Teile der Bevdlkerung
nur ein vages Verstandnis davon haben (statista.com, 2022). In diesem Zusammenhang
stellt sich die Frage, wie solche flexiblen Angebote von potenziellen Bewerber:innen
wahrgenommen werden. Wahrend jingere Generationen haufig eine hohe Affinitat zu
digitalen und flexiblen Arbeitsmodellen zeigen, stehen altere Beschaftigte diesen
Entwicklungen mitunter zurlGickhaltender gegenuber, sei es aufgrund technischer Hirden
oder anderer Grinde (Mubarak & Suomi, 2022, S. 3; Schmitz et al., 2021, S. 332). Auch
auf der Seite der Unternehmen existieren unterschiedliche Haltungen. Wahrend manche
Organisationen New-Work-Strukturen erfolgreich umsetzen, zeigen andere eine
Tendenz zur Rickkehr ins Buro (,Return to Office®), unter Verweis auf den Wert
personlicher Zusammenarbeit und kultureller Probleme (derStandard, 2024; Gibson et
al., 2023, S. 2).

Vor dem Hintergrund dieser Entwicklungen wird deutlich, dass flexible Arbeitsmodelle
nicht nur einen funktionalen, sondern auch einen kommunikativen Wert besitzen,
insbesondere in Stellenanzeigen. Diese stellen das erste Bindeglied zwischen
Unternehmen und potenziellen Bewerber:innen dar und spielen eine zentrale Rolle fir
die wahrgenommene Arbeitgeber:innenattraktivitat (Ahamad et al., 2023, S. 1236; Ettl-
Huber et al., 2022, S. 47). Zwar zeigen verschiedene Studien, dass flexible
Arbeitsformen positiv mit der Attraktivitat von Arbeitgeber:innen assoziiert sind (Ahamad
etal., 2023, S. 1236; Kroll et al., 2021, S. 564; Onken-Menke et al., 2018, S. 266; Schmitz
et al., 2021, S. 332; Thompson et al., 2014, S. 739), doch das konkrete
Bewerbungsinteresse wurde bisher noch kaum untersucht, insbesondere nicht mit Blick
auf den direkten Vergleich flexibler und traditioneller Arbeitsplatzmodelle. Die
vorliegende Studie setzt an dieser Forschungsliicke an und untersuchte mittels eines
Online-Vignettenexperiments, welchen Einfluss die Nennung flexibler Arbeitsmodelle in

einem Stelleninserat auf das Bewerbungsinteresse potenzieller Bewerber:innen hat.

Um diese Forschungsfrage beantworten zu kdnnen, wurden Hypothesen auf Grundlage
bisheriger Literatur im Kontext flexibler Arbeitsmodelle gebildet. Im Zentrum standen
dabei die Dimensionen Arbeitszeit und Arbeitsort, da diese in Stelleninseraten klar
kommuniziert werden kdnnen und eine zentrale Rolle in der Wahrnehmung potenzieller
Bewerber:innen spielen. Flexibilitat in diesen Bereichen wird zunehmend als Ausdruck
einer mitarbeiter:innenorientierten Unternehmenskultur wahrgenommen und kann die
Arbeitgeber:innenattraktivitat und damit auch das Bewerbungsinteresse erhéhen (Kroll
etal., 2021, S. 565; Schmitz et al., 2021, S. 332). Zur Beantwortung der Forschungsfrage
und Testung der Hypothesen wurde ein quantitativer Forschungsansatz gewahlt, der

mithilfe eines Online-Vignettenexperiments realitdtsnahe Entscheidungssituationen
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simuliert. Ziel war es, den Einfluss flexibler Arbeitsmodelle in Stelleninseraten auf das
Bewerbungsinteresse potenzieller Bewerber:innen zu untersuchen. Die Vignetten
variierten hinsichtlich der Flexibilititsmerkmale (flexible Arbeitszeit, flexibler Arbeitsort,
Kombination beider oder keine Flexibilitat). In einem zweiten Szenario wurde zusatzlich
der Effekt flexibler Arbeitsplatzkonzepte analysiert. Die zufallige Zuweisung der
Teilnehmenden zu den Vignetten ermoglichte es, systematische Unterschiede im
Antwortverhalten auf unterschiedliche Szenarien zurlickzufiihren. Nach Bereinigung der
Daten um unaufmerksame Teilnahmen bestand die Stichprobe in Szenario 1 aus 126

und in Szenario 2 aus 81 Personen.

Flexible Arbeitszeit

Die Analyse der erhobenen Daten ergab differenzierte Ergebnisse hinsichtlich der
gepruften Hypothesen. Die Auswertung zeigt, dass Hypothese H1, welche einen
Unterschied im Bewerbungsinteresse zwischen Inseraten mit Aspekten flexibler
Arbeitszeit und traditionellen Inseraten annimmt, bestatigt wird. Es konnte ein
signifikanter Unterschied mittlerer Effektstarke festgestellt werden, wobei Inserate mit
flexibler Arbeitszeit ein héheres Bewerbungsinteresse hervorriefen. Dieses Ergebnis
deckt sich mit der bisherigen Literatur, in der die Relevanz flexibler Arbeitszeitmodelle
mehrfach hervorgehoben wird. So zeigen Ahamad et al. (2023, S. 1236) sowie Kroll et
al. (2021, S. 563), dass die Mdglichkeit zur flexiblen Gestaltung der Arbeitszeit positiv
mit der wahrgenommenen Attraktivitdt eines Unternehmens assoziiert ist.
Bewerber:innen interpretieren diese Angebote als Zeichen daflr, dass das Unternehmen
Ruicksicht auf individuelle Bedlrfnisse nimmt. Die Studie von Thompson et al. (2014, S.
740) deutet zudem darauf hin, dass Arbeitszeitflexibilitdt tendenziell als wichtiger
empfunden wird als die Wahl des Arbeitsortes. Dieser Effekt konnte jedoch in dieser
Studie nicht festgestellt werden, da die Vignetten 2 und 3 keinen signifikanten
Unterschied aufweisen. Allerdings wurde in der Vignette 3, in der lediglich mobiles
Arbeiten angeboten wurde, angemerkt, dass der wichtigste Aspekt in der Stellenanzeige

fehlen wirde: flexible Arbeitszeit.

Flexibler Arbeitsort

Hypothese H2 wird beibehalten, da ein signifikanter Unterschied mittlerer Starke im
Bewerbungsinteresse zwischen Inseraten mit Aspekten flexibler Arbeitsorte und
traditionellen Inseraten festgestellt wurde. Die Ergebnisse zeigen, dass sich potenzielle
Bewerber:innen eher fir Inserate mit Arbeitsortflexibilitat bewerben. Somit deckt sich
auch dieses Ergebnis mit dem bisherigen Forschungsstand, da die Flexibilitdt des

Arbeitsortes insbesondere aufgrund der Pandemie an Bedeutung gewonnen hat.
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Bewerber:innen verbinden damit eine groRere Autonomie sowie eine bessere
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben (Ahamad et al., 2023, S. 1228f. Kréll et al., 2021,
S. 564). Auch wenn sich in der Literatur auch einschrankende Faktoren zeigen, wie
beengte Wohnverhaltnisse oder fehlende soziale Einbindung (Ahamad et al., 2023, S.
1236; Rau & Hyland, 2002, S. 129f.), wurde mobiles Arbeiten dennoch als positiver
Aspekt wahrgenommen, der das Bewerbungsinteresse verstarkt. Ob bereits die blof3e
Erwahnung der Moglichkeit zu mobilen Arbeiten das Bewerbungsinteresse steigern
kann, unabhangig vom genauen Ausmal, wie Thompson et al. (2014, S. 740)
feststellten, konnte in dieser Untersuchung nicht untersucht werden, da ein bestimmtes
Ausmald angegeben wurde. AuRerdem ist anzumerken, dass die Studie von Thompson
et al. vor Corona durchgefiihrt wurde und viele Personen erst durch diese Krise mit dem
Arbeiten aufderhalb des Birogebaudes in Berihrung gekommen sind. Somit ist
anzunehmen, dass moglicherweise das Ergebnis der gleichen Studie heutzutage anders
aussehen konnte. So gab es eine Riickmeldung in der Erhebung, dass ein Job mit einem
Ausmal unter 60 Prozent an mobiler Arbeit uninteressant sei. Zu bericksichtigen ist
hierbei naturlich, dass das Ausmal auch stark vom jeweiligen Job abhangt (Grzegorczyk
et al, 2021, S. 4). Im Rahmen dieser Studie wurden die Berufsfelder der
Teilnehmer:innen nicht erhoben, welche mdglicherweise Unterschiede in der

Wahrnehmung des Ausmalfes begrinden kdnnten.

Flexibler Arbeitsplatz

Die Hypothese H3, die ein unterschiedliches Bewerbungsinteresse zwischen Inseraten
mit und ohne Aspekte flexibler Arbeitsplatzkonzepte erwartet, konnte nicht bestatigt
werden, da die Analyse keinen signifikanten Unterschied feststellen konnte. Diese
Ergebnisse decken sich nicht mit der bisherigen Literatur. Die Arbeitsplatzgestaltung in
Form flexibler Arbeitsplatzkonzepte, wie Activity-Based Flexible Offices, zielen darauf
ab, individuelle Arbeitsbedurfnisse besser zu unterstiitzen und ein modernes, kreatives
Umfeld zu schaffen (Indergard & Hansen, 2024, S. 479). Es war zwar davon
auszugehen, dass der Effekt im Vergleich zu flexibler Arbeitszeit oder Arbeitsort geringer
ausfallt, da die wahrgenommene Autonomie weniger unmittelbar beeinflusst wird
(Thompson et al., 2014, S. 740), jedoch nicht davon, dass kein Effekt festgestellt werden
kann. Ein mdglicher Grund fur dieses Ergebnis kdnnte die Unklarheit sein, was unter
diesem Aspekt gemeint ist. In der Erhebung wurde bewusst auf eine Definition der
Aspekte verzichtet, da diese in Stelleninseraten zumeist ebenfalls nicht naher erlautert
werden. Dadurch kdnnten womdglich unklare und falsche Vorstellungen entwickelt
worden sein, denn wie Roberson et al. (2005, S. 334) in ihrer Studie feststellten, werden

Bewerber:innen bei weniger Informationen starker von den Schlussfolgerungen
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beeinflusst, die sie aus den verfigbaren Informationen ziehen. Demnach kdénnten
insbesondere Personen, die Activity-Based Flexible Offices nicht kennen, lediglich an
Desk-Sharing denken und nicht daran, dass die Tatigkeit unterstiitzende Arbeitsflachen
vorhanden sind. Diese Annahme kann darin bestatig werden, dass die Passung
zwischen Arbeitsplatz und personlichen Praferenzen durch die Person-Job-Fit-Theorie
erfolgt (Kristof-Brown et al., 2023, S. 385). Studien zeigen, dass kreative und moderne
Arbeitsplatzgestaltung positive Assoziationen weckt und das Bewerbungsinteresse
erhdéhen kann (Maier et al., 2022, S. 10; Ronda & de Gracia, 2022, S. 1087).0Ohne solche
Informationen kdnnen keine positiven Assoziationen entstehen und auch keine Passung

wahrgenommen werden.

Doch es gibt auffallige, auch wenn nicht-signifikante Unterschiede innerhalb der
Vignetten. So hat sich interessanterweise in der Vignette 3, in der lediglich das mobile
Arbeiten bisher angeboten wurde, das Bewerbungsinteresse am haufigsten verringert,
namlich bei 20 Personen. Hingegen nahm das Interesse bei 9 Personen zu und bei einer
blieb es unverandert. Leider gab es keine Riuckmeldungen diesbezuglich. Es stellt sich
somit die Frage, weshalb die Kombination aus flexiblem Arbeitsort und flexiblen

Arbeitsplatzkonzepten zu einer eher negativen Wahrnehmung fihrt.

Moderation durch das Alter

Auch Hypothese H4, die einen moderierenden Einfluss des Alters auf das
Bewerbungsinteresse je nach Vorhandensein von Aspekten flexibler Arbeitsmodelle
annimmt, konnte nicht bestatigt werden. Bisherige Forschungsergebnisse zeigen, dass
jungere Personen tendenziell eine hohere Affinitat zu flexiblen Arbeitsmodellen
aufweisen, wahrend &ltere Arbeitnehmer:innen haufiger mit Herausforderungen, wie
geringerer Technikaffinitat oder dem Wunsch nach klaren Strukturen konfrontiert sind
(Bellotti et al., 2021, S. 9; Mubarak & Suomi, 2022, S. 3). Gleichzeitig zeigen Studien,
dass insbesondere jingere Generationen, wie die Millennials, New-Work-Strukturen
besonders positiv bewerten und diese als attraktiver empfinden als klassische Modelle
(Schmitz et al., 2021, S. 332). Interessanterweise konnte kein Einfluss durch das Alter
in einer Gesamtbetrachtung festgestellt werden, da sowohl jlingere als auch altere
Teilnehmer:innen ein hohes Bewerbungsinteresse an Stellen mit flexiblen
Arbeitsmodellen haben. Allerdings zeigt sich bei der genaueren Betrachtung der
einzelnen Vignetten ein auffalliger Unterschied. Das Bewerbungsinteresse ist in Vignette
4 bei den alteren Teilnehmer:innen signifikant hdher als bei den Jingeren (p =, 43; p =
.02). Demnach ist anzunehmen, dass sich junge und a&ltere Personen zwar

gleichermalien fiir eine Stelle interessieren, die flexible Arbeitsmodelle anbietet, sich
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jedoch vermutlich eher &ltere Personen bei einer Organisation mit traditionellen

Arbeitsmodellen bewerben.

Individuelle Merkmale

Neben dem Vorhandensein von Flexibilitat zeigten auch bestimmte individuelle
Merkmale der Befragten einen signifikanten Einfluss auf das Bewerbungsinteresse. So
konnte festgestellt werden, dass der aktuelle Beschaftigungsstatus eine Rolle spielt.
Personen, die derzeit nicht aktiv auf Jobsuche sind und mit ihrer aktuellen Tatigkeit
zufrieden sind, weisen ein vergleichsweise hoheres Bewerbungsinteresse auf, wenn in
der Stellenanzeige sowohl eine flexible Arbeitszeit als auch flexibler Arbeitsort
angeboten werden. Gleichzeitig nimmt dieses Interesse bei weniger Flexibilisierung
deutlich starker ab als bei Personen, die aktiv auf Jobsuche sind oder sich einen
Stellenwechsel vorstellen kdnnen. Personen die aktive auf Jobsuche sind reagieren
ebenfalls positiv auf flexible Arbeitsmodelle, wobei der Rickgang des
Bewerbungsinteresses bei geringerer Flexibilitat weniger stark ausgepragt ist. Dies lasst
sich womoglich mit den Ergebnissen von Bonaccio et al. (2014, S. 250ff.) erklaren, die
festgestellt haben, dass Personen ihre Anspriiche reduzieren, wenn sie im Suchprozess
bereits negative Erfahrungen, wie Absagen, gemacht haben, weshalb sie sich fiir eine
Stelle bewerben, die sie nicht interessiert bzw. nicht zu ihnen passt. Allerdings wurde
das Stelleninserat im Fragebogen mit der Info prasentiert, dass es perfekt zu den
fachlichen und inhaltlichen Interessen passt und auch den Kompetenzen und
Gehaltsvorstellungen entspricht. Somit handelt es sich an sich um ein passendes
Angebot, welches besonders flir lange Arbeitssuchende bereits als sehr attraktiv

wahrgenommen werden kann.

Auch familidre Betreuungspflichten erweisen sich als relevanter Einflussfaktor, wie das
Vorhandensein von Aspekten flexibler Arbeitsmodelle das Bewerbungsinteresse
ausfallen lasst. Allerdings anders als dies zu erwarten gewesen ware (Fuchs et al., 2024,
S. 27). Zwar reagieren sowohl Personen mit als auch ohne Betreuungspflichten dhnlich
auf die hohere Flexibilitat im Inserat. Jedoch st der Rickgang des
Bewerbungsinteresses bei geringerer Flexibilitat bei Personen ohne Betreuungspflichten
starker ausgepragt. Personen mit familidren Verpflichtungen zeigen hingegen einen
abgeschwachten Effekt, was darauf hindeutet, dass Flexibilitat in diesem Fall als
hilfreiche Unterstitzung bei der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben wahrgenommen
wird, aber nicht zwingend eine Notwendigkeit darstellt. Eventuell konnte dies auf die
Entgrenzung und somit das Verschwimmen der Grenzen (Kossek et al., 2012, S. 114)
und dem daraus resultierenden Rollenkonflikt (Greenhaus & Beutell, 1985, S. 77)

zurlickgeflhrt werden. Durch das Auflésen der Grenzen zwischen Arbeit und Privaten
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wird es normal auch auRerhalb der Arbeitszeiten erreichbar zu sein (Gerst, 2023, S. 64),
dies konnte demnach zu einem Konflikt fihren, wenn die Anforderungen der Rollen im
Berufs- und Privatleben sich nicht vereinbaren lassen (Greenhaus & Beutell, 1985, S.
77). Demnach kann beispielsweise eine Person, die das Kind zu einer bestimmten
Uhrzeit vom Kindergarten abholen muss, nicht spontan viel langer arbeiten. Hier kbnnte
es hilfreicher sein, wenn stabile Arbeitszeiten vorherrschen. Keinen signifikanten
Einfluss auf das Bewerbungsinteresse zeigten hingegen die woéchentliche Arbeitszeit
sowie das Vorhandensein von Fuhrungsverantwortung. Dies legt nahe, dass
Flexibilitatsangebote in Stelleninseraten unabhangig von diesen Faktoren ahnlich
bewertet werden. Die subjektive Lebenssituation scheint demnach eine gréf3ere Rolle

zu spielen als strukturelle Merkmale des aktuellen Beschaftigungsverhaltnisses.

Return to Office

Ein besonders aktueller Aspekt, der die Bedeutung flexibler Arbeitsmodelle im
Bewerbungsprozess zusatzlich unterstreicht, ist die zunehmende Debatte rund um den
sogenannte ,Return to Office“. Unternehmen, die wahrend der COVID-19-Pandemie
Homeoffice eingefiihrt haben, kehren inzwischen teilweise oder vollstandig zu
traditionellen Prasenzmodellen zurilick. Diese Entwicklung wird oftmals mit Argumenten,
wie dem Erhalt der Unternehmenskultur, besserer Kommunikation oder gesteigerter
Produktivitat begriindet (Gibson et al., 2023, S. 2). Die Ergebnisse der vorliegenden
Untersuchung stehen jedoch in einem gewissen Spannungsverhéltnis zu dieser
Entwicklung, denn sie zeigen deutlich, dass Stellenanzeigen, die Flexibilitat hinsichtlich
Arbeitszeit und/oder Arbeitsort betonen, mit einem signifikant hoheren
Bewerbungsinteresse verbunden sind. Diese Tendenz ist dabei unabhangig vom Alter
der Bewerber:innen und deutet somit auf eine breite gesellschaftliche Praferenz hin.
.Return to Office“-Initiativen kdnnten demnach mit dem Risiko einhergehen, qualifizierte
Bewerber:innen abzuschrecken oder die Attraktivitat der eigenen
Arbeitgeber:iinnenmarke zu schwachen, insbesondere im Hinblick auf den
Fachkraftemangel erscheint es umso wichtiger, die tatsachlichen Praferenzen
potenzieller Bewerber:innen zu berlcksichtigen (Gans, 2018, S. 386; Hackl et al., 2017,
S. 36). Die vorliegende Untersuchung liefert hierfur empirische Hinweise und kann als
Impuls fir Unternehmen verstanden werden, ihre Flexibilitdtsangebote nicht nur
beizubehalten, sondern gezielt und glaubwirdig zu kommunizieren. Schlie3lich legt
beispielsweise die Studie von Ahamad et al. (2023, S. 1228f.). nahe, dass die
Méoglichkeit zur raumlichen und zeitlichen Flexibilitat langst nicht mehr als kurzfristiges
Kriseninstrument verstanden wird, sondern fir viele Arbeitnehmer:innen ein zentrales

Kriterium bei der Arbeitsplatzwahl darstellt. Unternehmen, die diesen Wandel nicht

67



mittragen und stattdessen auf eine vollstadndige Rickkehr ins Blro setzen, laufen daher
Gefahr, den Anschluss an sich verdndernde Erwartungen und Werte am Arbeitsmarkt

zu verlieren.

Verarbeitung des Stelleninserats

Ein Punkt, der wahrend der Datenbereinigung aufgefallen ist, betrifft das Verstandnis
sowie die Verarbeitung der dargestellten Informationen im Fragebogen. Zwar wurden
alle Datensatze, bei denen die Kontrollfragen nicht korrekt beantwortet wurden,
konsequent aus der Analyse ausgeschlossen, sodass eine Verzerrung der Ergebnisse
ausgeschlossen werden kann. Dennoch zeigt die Anzahl der fehlerhaften Antworten,
dass nicht alle Teilnehmenden das Inserat aufmerksam gelesen haben. Dies wirft ein
Licht auf die Herausforderungen im Recruiting. Stelleninserate sollten ansprechend
gestaltet werden, sodass sie Interesse wecken sich zu bewerben und nicht nur
uberflogen werden (Nielsen et al., 2017, S. 13f.). Allerdings kénnte auch sein, dass die
Motivation und Fahigkeit der Teilnehmenden nicht gegeben war (Jones et al., 2006, S.
175). Darlber hinaus zeigte sich im Antwortverhalten auf die ltemabfrage zur
wahrgenommenen Flexibilitatsart, dass einige Teilnehmende offenbar Schwierigkeiten
hatten, zwischen ,mobilem Arbeiten“ und ,freier Arbeitsplatzwahl“ zu unterscheiden. Es
ist anzunehmen, dass bestimmte Begriffe wie ,flexibler Arbeitsplatz“ nicht

selbsterklarend sind und unterschiedliche Interpretationen zulassen.
Conclusio

Zusammengefasst lasst sich sagen, dass durch die Nennung flexibler Arbeitsmodelle in
einem Stelleninserat das Bewerbungsinteresse potenzieller Bewerber:innen signifikant
hoher ausfallt als bei traditionellen Jobinseraten. In Bezug auf die flexiblen
Arbeitsmodelle ist es unabhangig davon, ob es sich um eine Kombination aus flexiblem
Arbeitsort und -zeit, nur um zeitliche oder nur um rdumliche Flexibilitdt handelt.
Interessant ist dabei, dass das Alter der Bewerber:innen keinen moderierenden Einfluss
auf diesen Effekt hatte. Dieses Ergebnis legt nahe, dass es sich bei der positiven
Bewertung von Flexibilitdt nicht ausschlieBlich um ein generationenspezifisches
Phanomen handelt, sondern vielmehr um ein gesamtgesellschaftliches Bedurfnis, das
quer uber die Alterskohorten hinweg besteht. Eine mdgliche Erklarung hierfur liefert der
gesellschaftliche Wertewandel, der sich insbesondere durch eine zunehmende
Bedeutung von Autonomie, Selbstverwirklichung und Work-Life-Balance auszeichnet.
Wahrend frihere Generationen Arbeit haufig als zentrale Lebensaufgabe mit starker
Pflichtorientierung verstanden, tritt heute vermehrt die Vorstellung in den Vordergrund,

dass Arbeit zur individuellen Lebensgestaltung beitragen soll (Pfeil, 2017, S. 148ff.).
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Diese Verschiebung von extrinsischer hin zu intrinsischer Orientierung lasst sich unter
anderem mit der Selbstbestimmungstheorie (Self-Determination Theory) erklaren, nach
der Menschen besonders dann motiviert sind, wenn sie die Mdoglichkeit haben,
selbstbestimmt und im Einklang mit ihren eigenen Bedurfnissen zu handeln (Deci et al.,
2017, S. 20; Gagné & Deci, 2005, S. 333f.). Flexible Arbeitsmodelle bieten genau diese
Autonomie. Sie erlauben eine eigenstandige Strukturierung von Arbeitszeit und -ort,
wodurch sich nicht nur private und berufliche Anforderungen besser miteinander
vereinbaren lassen, sondern auch ein héheres Mal} an individueller Lebensqualitat
erreicht werden kann (Hackman & Oldham, 1975, S. 162). Der Wunsch nach zeitlicher
und rdumlicher Unabhangigkeit ist daher kein voribergehender Trend, sondern es lasst
sich annehmen, dass dies ein Bedurfnis nach Selbstbestimmung und Sinnhaftigkeit in
der Arbeit widerspiegelt. Dass das Alter keinen signifikanten Einfluss auf das
Bewerbungsinteresse bei flexiblen Modellen hat, kénnte darauf hindeuten, dass sich die
Werte der jlingeren Generationen, wie etwa der Wunsch nach personlicher Freiheit,
Flexibilitdt und Sinnorientierung, zunehmend auch bei &lteren Generationen
durchsetzen. Insbesondere gesellschaftliche Umbruchphasen, wie sie zuletzt durch die
COVID-19-Pandemie ausgelést wurden, kénnen zu Anpassungsprozessen fihren
(Daniel et al., 2022, S. 578f.). Altere Arbeitnenmer:innen Ubernehmen demnach,
zumindest in Teilen, neue Werte, wenn diese zur Bewaltigung aktueller
Herausforderungen beitragen (Pfeil, 2017, S. 148), etwa im Hinblick auf Vereinbarkeit
von Beruf und Familie. Somit kdnnte das in dieser Studie beobachtete hohe
Bewerbungsinteresse bei flexiblen Arbeitsmodellen als Ausdruck eines breiten,
wertegetriebenen Wandels interpretiert werden. Flexibilitat fungiert hier nicht nur als
funktionales Arbeitsmerkmal, sondern als Signal fur moderne,
mitarbeiter:innenorientierte Unternehmenskulturen, die individuelle Bedurfnisse ernst
nehmen (Kroll et al., 2021, S. 565; Onken-Menke et al., 2018, S. 266; Thompson et al.,
2014, S. 739). Vor dem Hintergrund eines sich verandernden Arbeitsmarktes, gepragt
durch Fachkraftemangel, demografischen Wandel und veranderte Erwartungen an
Arbeitgeber:innen, ist dieser Befund nicht nur theoretisch relevant, sondern auch fir die

Praxis.

5.1 Handlungsempfehlungen fiir die Praxis

Aus den Ergebnissen der vorliegenden Untersuchung lassen sich praxisrelevante
Handlungsempfehlungen ableiten, die insbesondere flr Personalverantwortliche und
Entscheidungstrager:innen in Unternehmen von Bedeutung sind. Die Empfehlungen
richten sich sowohl an Organisationen, die bereits flexible Arbeitsmodelle implementiert

haben, als auch an jene, die deren Einfuhrung in Erwagung ziehen.
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Zunachst zeigt die Studie deutlich, dass flexible Arbeitsmodelle, insbesondere
hinsichtlich Arbeitszeit und Arbeitsort, das Bewerbungsinteresse potenzieller
Bewerber:innen erhdhen. Unternehmen sind daher gut beraten, bestehende
Flexibilitdtsangebote beizubehalten oder neue Modelle zu entwickeln. Dies gilt nicht nur
im Hinblick auf die Gewinnung neuer Mitarbeiter:innen, sondern auch im Sinne der
langfristigen Bindung des bestehenden Personals. Denn wie sich in den Ergebnissen
dieser Untersuchung gezeigt hat, zeigen selbst Personen, die aktuell nicht aktiv auf
Jobsuche sind, ein erhohtes Interesse an Inseraten mit Flexibilititsmerkmalen. Daraus
lasst sich schlieRen, dass Unternehmen, die diese Angebote zurlickfahren, Gefahr
laufen, im Wettbewerb um Fachkrafte gegenuber anderen, flexibler aufgestellten
Arbeitgeber:iinnen an Attraktivitdt zu verlieren. Besonders mit Blick auf den
demografischen Wandel gewinnt das Thema =zusatzlich an Relevanz. In den
kommenden Jahren wird eine gro3e Zahl alterer Mitarbeiter:innen in Pension gehen,
wahrend gleichzeitig jingere Personen auf den Arbeitsmarkt kommen. Die vorliegenden
Ergebnisse  zeigen, dass insbesondere Jingere verstarkt auf flexible
Arbeitsbedingungen achten, wahrend traditionelle Arbeitsmodelle eher von alteren
Bewerber:innen bevorzugt werden. Um zukunftsfahig zu bleiben, sollten Unternehmen
daher ihre Arbeitgeber:innenmarke gezielt auf die Bedirfnisse jlingerer Zielgruppen
ausrichten, selbstverstandlich ohne dabei die Erwartungen erfahrener Mitarbeiter:innen

zu vernachlassigen.

Ein weiterer Aspekt betrifft die Kommunikation flexibler Arbeitsplatzkonzepte, wie etwa
Activity-Based Flexible Offices. Wenn Unternehmen diese Konzepte bereits praktizieren
oder kunftig einfihren mdéchten, sollten sie im Stelleninserat nachvollziehbar und
verstandlich beschrieben werden. Da Begriffe, wie ,freie Platzwahl“ oder ,moderne
Arbeitsumgebung®, fur Aulenstehende haufig abstrakt bleiben, empfiehlt es sich,
potenziellen Bewerber:innen weiterfihrende Informationen zur Verfigung zu stellen, wie
beispielsweise durch eine Verlinkung auf die Unternehmenswebsite oder Social Media
Kanéle, wo dieses Arbeitsplatzkonzept vorgestellt wird. Dabei ist es jedoch essenziell,
dass Unternehmen realistische Erwartungen wecken und sich in der Au3endarstellung
im Einklang mit ihrer gelebten Unternehmenskultur prasentieren. Werden in
Stellenanzeigen flexible Arbeitsbedingungen angekiindigt, ohne dass diese tatsachlich
im Arbeitsalltag umgesetzt werden, kann dies langfristig dem Unternehmensruf schaden.
Schliellich konnte in Studien festgestellt werden, dass der Ruf Einfluss auf die
wahrgenommene Attraktivitat des Unternehmens bzw. das Bewerbungsinteresse

weiterer potenzieller Bewerber:innen hat.
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Insgesamt |asst sich festhalten, dass Flexibilitat nicht nur ein kurzfristiger Trend, sondern
ein strategisch relevantes Merkmal erfolgreicher Personalpolitik ist und entsprechend

konsequent, glaubwiirdig und zielgruppengerecht kommuniziert werden sollte.

5.2 Limitation

Trotz sorgfaltiger Planung und Durchfihrung der Untersuchung sind verschiedene
Einschrankungen zu bertcksichtigen, die die Aussagekraft und Generalisierbarkeit der
Ergebnisse beeinflussen kénnen. Im Folgenden werden zentrale Limitationen der Studie

aufgezeigt und kritisch reflektiert.

Ein wesentlicher Aspekt betrifft die Zusammensetzung der Stichprobe. Mit einem
Frauenanteil von 73 Prozent zeigt sich ein deutliches Ungleichgewicht in der
Geschlechterverteilung. Das Uberwiegen einer Geschlechtergruppe stellt eine
Einschrankung dar, da mégliche geschlechtsspezifische Unterschiede in der Bewertung
von Flexibilitdtsaspekten nicht adaquat bericksichtigt werden kdnnen. Hinzu kommt,
dass der Bildungsstand der befragten Personen (berdurchschnittlich hoch ist. Uber
90 Prozent haben ihre Schulausbildung mindestens mit der Matura abgeschlossen,
wobei rund 68 Prozent Uber einen Hochschulabschluss verfiigen. Dadurch ist die
Stichprobe nicht reprasentativ fir die breite Erwerbsbevélkerung. Es ist davon
auszugehen, dass akademisch gebildete Personen tendenziell starker mit digitalen und
flexiblen Arbeitsstrukturen vertraut sind und diese méglicherweise anders bewerten als
Personen mit anderen Bildungshintergrinden. DarlUber hinaus zeigt sich auch
hinsichtlich der Betreuungssituation eine starke Einseitigkeit. Etwa zwei Drittel der
Teilnehmenden gaben an, keine Kinder bzw. sonstige Betreuungspflichten zu haben.
Gerade im Hinblick auf die Bedeutung flexibler Arbeitsmodelle fir die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie ist dies eine relevante Einschrankung, da dies die Aussagekraft von
Vergleichen beeinflusst. Auch in Bezug auf die Altersverteilung lasst sich keine
ausreichende Heterogenitat feststellen. Die Auswertung zeigt, dass das untere Quartil
(oe = 0,25) bei 29 Jahren, der Median bei 39 Jahren und das obere Quartil (o = 0,75) bei
47 Jahren liegt und somit eng beieinanderliegen, was auf eine altersmafRig annahernd

homogene Stichprobe hindeutet.

Ein methodischer Schwachpunkt betrifft die StichprobengréRe. Zwar wurde in dieser
Arbeit mit mindestens 30 Personen pro Vergleichsgruppe gearbeitet, wodurch eine
grundsatzliche statistische Auswertung moglich war, dennoch handelt es sich dabei um
eine vergleichsweise geringe Teilnehmer:innenzahl, insbesondere in Szenario 2. Zwar
gilt die Mindestgroe von 30 Personen, um einfache statistische Verfahren anzuwenden,

jedoch reicht diese Zahl nicht aus, um differenzierte und verallgemeinerbare Aussagen
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zu treffen, wie sie fir komplexe Vignettenvergleiche wiinschenswert waren. Besonders
bei der Verwendung mehrerer experimenteller Gruppen, wie sie in dieser Arbeit
durchgefiihrt wurden, wird die Aussagekraft einzelner Vergleichsgruppen durch eine zu
kleine Stichprobe eingeschrankt. Das zweite Szenario des Vignettenexperiments ist mit
lediglich 81 auswertbaren Fallen eine zu kleine Stichprobe. Diese reduzierte Fallzahl
schrankt die Aussagekraft der dort gewonnenen Ergebnisse erheblich. Zwar wurde die
Datenqualitat durch Kontrollfragen gesichert, dennoch bleibt die geringe Anzahl an

Teilnehmenden ein kritischer Punkt.

Ein weiterer Aspekt betrifft die Gestaltung des prasentierten Stelleninserats wahrend der
Datenerhebung. Um die Bewertung der flexiblen Arbeitsmodelle méglichst isoliert zu
erfassen, wurde das Inserat bewusst so formuliert, dass es inhaltlich und fachlich optimal
zu den Qualifikationen, Interessen und Gehaltsvorstellungen der Teilnehmenden passen
sollte. Diese standardisierte Ausgangssituation diente dem Ziel, potenzielle
Verzerrungen durch unterschiedliche personliche Passungswahrnehmungen zu
vermeiden und ausschlieflich die Wirkung der Flexibilitditsmerkmale zu analysieren.
Gleichzeitig kann diese Gestaltung jedoch zu einem generell erhdhten
Bewerbungsinteresse gefuhrt haben, da eine ideale Stelle prasentiert wurde. Dieser
Umstand koénnte insbesondere Einfluss auf ltems wie ,Ich mdchte eine Bewerbung auf
dieses Stellenangebot einreichen.” (BI01_01) oder ,Llch mochte in den
Bewerber:innenpool aufgenommen werden und darin bleiben.“ (BI01_02) genommen
haben. Entsprechend zeigte sich bei diesen Items eine Schiefe in der Verteilung der
Antworten, was annehmen lasst, dass womdglich Teilnehmende unabhdngig vom
Vorhandensein flexibler Arbeitsmodelle ein hohes Interesse an der Stelle bekundete.
Trotz dieser Schiefe wurde das Item BI01_01 in die Skala des Bewerbungsinteresses
jeweils aufgenommen. Ausschlaggebend hierflir war die hohe inhaltliche Relevanz
dieses ltems, da es unmittelbar das Bewerbungsinteresse erfragt. Ein Ausschluss hatte
zu einer inhaltlichen Verfalschung der Skala gefiihrt und ware nicht im Sinne der
Forschungsfrage gewesen. Dennoch sollte bei der Interpretation der Ergebnisse
bertcksichtigt werden, dass die idealisierte Darstellung des Inserats maoglicherweise
eine allgemein positive Grundhaltung begulnstigt hat. Dartber hinaus war fir einige
Teilnehmende der Unterschied zwischen ,mobilem Arbeiten* und ,freier
Arbeitsplatzwahl“ nicht klar, weshalb die Kontrollfrage nicht korrekt ausgeftillt wurde.
Obwohl diese Falle nicht ausgeschlossen wurden, da diese fehlerhafte Auswahl nicht
zwangslaufig auf mangelnde Aufmerksamekeit, sondern mdéglicherweise auf begriffliche

Unklarheiten zurlickzufihren ist, sollte dies kritisch reflektiert werden. Es ist
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anzunehmen, dass bestimmte Begriffe wie ,flexibler Arbeitsplatz” nicht selbsterklarend

sind und unterschiedliche Interpretationen zulassen.

SchlieBlich ist ein technischer Aspekt zu erwahnen. In Vignette3 wurde ein
Darstellungsfehler im Stelleninserat erst nach Abschluss der Datenerhebung festgestellt.
Auch wenn dieser Fehler nicht rickgemeldet wurde, ist nicht ersichtlich, ob dies

unmittelbare Auswirkungen auf das Antwortverhalten einzelner Teilnehmer:innen hatte.

Die bereits erwahnten inhaltlichen und methodischen Uberlegungen dieser Arbeit wirken
sich unmittelbar auf die klassischen Gutekriterien sozialwissenschaftlicher Forschung
aus. So kann die Objektivitdt der Erhebung durch die Verwendung eines standardisierten
Online-Fragebogens weitgehend sichergestellt werden. Alle Teilnehmer:innen erhielten
identische Ablaufe und Instruktionen innerhalb der Vignetten, wodurch eine hohe
Durchfihrungsobijektivitat gegeben ist. Allerdings zeigte sich im Nachgang, dass einige
Personen offenbar Schwierigkeiten hatten, zwischen den Begriffen ,mobiles Arbeiten*
und ,freie Arbeitsplatzwahl“ zu unterscheiden. Dies deutet auf Einschrankungen der
Interpretationsobjektivitat hin, da individuelle Bedeutungszuschreibungen nicht
ausgeschlossen werden konnten. Eine Folge davon ist auch eine Beeintrachtigung der
Konstruktvaliditdt, da bei missverstandenen Begrifflichkeiten nicht eindeutig
gewahrleistet ist, dass tatsachlich das gemessen wurde, was es zu messen gilt. Im
Hinblick auf die Validitat profitiert die externe Validitat grundsatzlich von der Methode
des Vignettenexperiments, da diese eine praxisnahe Bewertung von Stellenanzeigen
ermdglicht und somit realitdtsnahes Entscheidungsverhalten abbildet. Gleichzeitig wirft
die bewusst positive Gestaltung des Stelleninserats kritische Fragen auf. Diese
Gestaltung diente zwar dem Ziel, potenzielle Einflussfaktoren zu kontrollieren, kénnte
jedoch das allgemeine Bewerbungsinteresse unabhangig von den flexiblen
Arbeitsbedingungen erhdht haben. Dies stellt eine potenzielle Einschrankung der
externen Validitat dar. Zusatzlich wirkt sich die geringe Stichprobengréf3e in Szenario 2
(n = 81) nachteilig auf die interne Validitat aus, da kleinere Gruppen anfalliger fir
statistische Verzerrungen sind und somit die Aussagekraft der Ergebnisse begrenzt sein
kann. Im Hinblick auf die Reliabilitét ist die Aufnahme der Items BI01_01 und BI02_01
trotz festgestellter Schiefe in die Skalen Bewerbungsinteresse Szenario 1 und 2 kritisch
zu betrachten. Zwar war das Frageitem in beiden Szenarien inhaltlich zentral, um das
Bewerbungsinteresse moglichst vollstdndig abzubilden, jedoch kdnnte es die interne
Konsistenz der Skala beeinflussen und somit die Reliabilitdt der Skalen einschranken.
Positiv in diesem Hinblick ist allerdings, dass beide Skalen ein hohes Cronbach’s Alpha
(Szenario 1: o = .87; Szenario 2: o = .83) aufweisen, welches ein Mal} fir die interne

Konsistenz darstellt.
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5.3 Implikationen fur weitere Forschung

Trotz der gewonnenen Erkenntnisse liefert die vorliegende Untersuchung auch Hinweise
auf bestehende Forschungsliicken, die in zuklnftigen Studien gezielt adressiert werden
sollten. Im Folgenden werden zentrale offene Fragen aufgezeigt, die sich aus den

Ergebnissen und methodischen Uberlegungen ableiten lassen.

Ein besonders auffalliger Befund der Studie war der Rickgang des
Bewerbungsinteresses bei Inseraten, die neben einem flexiblen Arbeitsort zusatzlich
auch ein flexibles Arbeitsplatzkonzept enthielten. Dies erscheint widersprichlich,
weshalb eine weitere Untersuchung womdglich spannende Ergebnisse liefert. Das
kénnte beispielsweise in Form qualitativer Interviews, die mdgliche Ursachen
untersuchen, erfolgen oder auch ein Mixed-Methods-Ansatz konnte hier zielfiihrend
sein, um sowohl statistische Muster zu identifizieren als auch individuelle Beweggriinde
zu erfassen. Eng damit verbunden ist die Frage, ob die Verstandlichkeit der
Begrifflichkeit ,flexible Arbeitsplatzkonzepte“ eine Rolle spielt. Es ist denkbar, dass das
Bewerbungsinteresse hoher ausfallt, wenn Bewerber:innen ein konkretes Bild davon
erhalten, was sich hinter diesem Konzept verbirgt. Zukinftige Untersuchungen kénnten
daher analysieren, ob erganzende visuelle Informationen, wie Bilder oder Videos, das
Verstandnis und die Bewertung solcher Arbeitsplatzangebote positiv beeinflussen. Dies
ist zumindest anzunehmen, da dann die Passung zwischen Arbeitsplatz und
personlichen Praferenzen (Kristof-Brown et al., 2023, S. 385) besser eingeschatzt

werden kann.

Eine potenzielle Forschungsliicke ergibt sich aus der idealisierten Darstellung des
Stelleninserats in der vorliegenden Untersuchung. Um das Bewerbungsinteresse
moglichst ausschliefllich auf die Wirkung flexibler Arbeitsmodelle zurtckfuhren zu
kénnen, wurde das Inserat bewusst so gestaltet, dass es optimal zu den fachlichen und
inhaltlichen Interessen der Teilnehmenden passt. Kiinftige Studien sollten untersuchen,
inwiefern unterschiedliche Realitatsgrade in der Formulierung von Inseraten, wie etwa
durch variierende Passung zur Qualifikation oder realistischere Darstellungen mit
neutraleren Rahmenbedingungen, das Bewerbungsinteresse und die Bewertung von
Flexibilitatsmerkmalen beeinflussen. Auf diese Weise konnten differenziertere Effekte
identifiziert und praxisnahere Rickschlisse fur die Gestaltung von Stellenanzeigen
gewonnen werden. Auflerdem sollten zukilnftigen Studien den Fokus gezielter auf
einzelne Elemente flexibler Arbeitsmodelle legen, wie beispielsweise ausschliel3lich auf
mobiles Arbeiten. Dadurch liel3e sich gezielter analysieren, welchen Effekt dies auf das

Bewerbungsinteresse hat, da mit einer gréReren Stichprobe gearbeitet werden kann.
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Dies wirde nicht nur die Aussagekraft erhdhen, sondern auch zu praxisndheren

Handlungsempfehlungen fir Unternehmen fuhren.

Dartber hinaus werfen die hohen Bildungsabschliisse der Stichprobe eine weitere
Forschungslicke auf. Es bleibt wunklar, wie Personen mit niedrigeren
Bildungsabschlissen auf flexible Arbeitsmodelle reagieren. Da sich sowohl die
Informationsverarbeitung als auch die beruflichen Méglichkeiten und Anforderungen je
nach Bildungsstand unterscheiden, ware es relevant, diese Zielgruppe in zukunftigen
Untersuchungen gezielt einzubeziehen. Auch der berufliche Hintergrund der
Teilnehmenden wurde in der vorliegenden Studie nicht erhoben. Dabei ist anzunehmen,
dass bestimmte Berufsgruppen sehr unterschiedliche Anforderungen und Einstellungen
gegenuber Flexibilitdtsangeboten haben. Eine berufsbezogene Analyse konnte
aufzeigen, in welchen Branchen flexible Arbeitsmodelle besonders attraktiv wirken und

in welchen moglicherweise weniger relevant oder sogar hinderlich sind.

Nicht zuletzt sollte auch die Geschlechterdimension starker bericksichtigt werden.
Aufgrund des hohen Frauenanteils in der vorliegenden Stichprobe konnten mdgliche
Unterschiede zwischen den Geschlechtern nicht analysiert werden. Gerade in
Anbetracht zunehmend durchmischter  Rollenverteilungen und vielfaltiger
Lebensentwirfe (Gans, 2018, S. 385) ware es interessant zu untersuchen, ob und wie
sich die Wahrnehmung flexibler Arbeitsmodelle zwischen Mannern, Frauen und nicht-
bindren Personen unterscheidet. Diese offenen Fragen bieten wertvolle

Anknlpfungspunkte fir weiterfuhrende Forschung.
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Anhang A: Fragebogen

oFb - der onlineFragebogen

bewerbungsinteresse2025 — Master 13.04.2025, 19:43
Seite 01

Liebe:r Teilnehmer:in,

im Rahmen meiner Masterarbeit im Studiengang Betriebswirtschaft
und Wirtschaftspsychologie untersuche ich das Bewerbungsinteresse
in der aktuellen Arbeitswelt.

Ich wirde mich sehr freuen, wenn Sie sich ca. 5 Minuten Zeit
nehmen, um die folgenden Fragen zu beantworten. Alle Daten werden
anonym erhoben und ausschlieBlich flr diese Masterarbeit verwendet.

Bitte antworten Sie spontan und ehrlich.

Bei Fragen kdnnen Sie mich gerne
kontaktieren: carina.bachmeier@mail.fernfh.ac.at

Vielen Dank!

Beste GrlBe,

Carina Bachmeier
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Korrekturfahne Master (bewerbungsinteresse2025) 13.04.2025, 19:43 13.04.25, 19:44

Seite 02

1. Die Richtlinien guter ethischer Forschung sehen vor, dass sich die
Teilnehmer:innen an empirischen Studien explizit und nachvollziehbar mit
der Teilnahme einverstanden erklaren.

Freiwilligkeit: Ihre Teilnahme an dieser Untersuchung ist freiwillig. Es steht
Ihnen zu jedem Zeitpunkt dieser Studie frei, Ihre Teilnahme abzubrechen, ohne
dass Ihnen daraus Nachteile entstehen.

Anonymitat: Ihre Daten sind selbstverstandlich vertraulich, werden nur in
anonymisierter Form ausgewertet und nicht an Dritte weitergegeben.
Demographische Angaben wie Alter oder Geschlecht lassen keinen eindeutigen
Schluss auf Ihre Person zu.

Einverstandniserklarung DSGVO: ,, Ich bin damit einverstanden, dass die
Studierende, die Masterarbeitsbetreuerin, sowie Mitarbeiter:innen der Ferdinand
Porsche FERNFH die im Zuge dieser Studie angefiihrten Daten zu
Forschungszwecken speichern und in aggregierter Form verarbeiten dlirfen,
sodass keine Rlickschliisse auf Einzelpersonen moglich sind. Ich stimme der
Datenschutzerklarung der FERNFH zu, welche auf der DSGVO basiert. Die Daten
werden zu jeder Zeit vertraulich behandelt. Diese Einwilligungserklarung erfolgt
auf freiwilliger Basis.”

Hiermit bestatige ich, dass ich die Einverstandniserklarung gelesen und
verstanden habe.

(O Ja

O Nein (nicht an der Studie teilnehmen)

Seite 03

2. Stellen Sie sich bitte vor, Sie lesen ein Jobinserat, das perfekt zu ihren
fachlichen und inhaltlichen Interessen passt und auch ithren Kompetenzen
und Gehaltsvorstellungen entspricht. Nun kommen auch noch folgende
Angebote seitens des Unternehmens hinzu:
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3. Bitte beantworten Sie, inwieweit Sie folgenden Aussagen zustimmen:

stimme stimme
gar nicht stimme eher weder stimme  stimme  stimme
Zu nicht zu nicht zu noch eher zu Zu total zu

Ich mochte eine Bewerbung auf dieses Stellenangebot einreichen.

O O O O O O O

Ich mochte in den Bewerber:innenpool aufgenommen werden und darin

bleiben.

O O O O O O O
Wenn mir die Stelle angeboten wiirde, wiirde ich sie annehmen.

O O O O O O O

Wenn ich die Stelle angeboten bekame, wirde ich sie sofort annehmen.

O O O O O O

Bei diesem Job kann ich selbst entscheiden, wo ich arbeiten mochte.

O O O O O O

Bei diesem Job kann ich nach einem Zeitplan arbeiten, den ich selbst
festlege.

O O O O O O O

Diese Stelle wiirde mir die Freiheit geben, zu entscheiden, wie ich meine
Arbeit mache.

O O O O O O O

Die von mir angestrebte berufliche Flexibilitat wiirde durch diese Stelle sehr
gut erfullt.

O O O O O O O
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Dieser Job wiirde mir die Flexibilitat bieten, die ich mir von einem Job
wunsche.

O O O O O O O

4. Welche der folgenden Aspekte wurden in der Stellenanzeige erwahnt?

Flexible Arbeitszeit, wie Gleitzeit

Flexibler Arbeitsort, wie mobiles Arbeiten

Flexibles Arbeitsplatzkonzept, wie freie Wahl des Arbeitsplatzes

Keiner der genannten Aspekte

Seite 04

Seite 05

5. Stellen Sie sich bitte vor, Sie lesen nun ein weiteres Jobinserat, das
perfekt zu ihren fachlichen und inhaltlichen Interessen passt und auch
ithren Kompetenzen und Gehaltsvorstellungen entspricht. Nun kommen
auch noch folgende Angebote seitens des Unternehmens hinzu:

6. Bitte beantworten Sie, inwieweit Sie folgenden Aussagen zustimmen:

stimme stimme
gar nicht stimme eher weder stimme  stimme  stimme
ZUu nicht zu nicht zu noch eher zu Zu total zu
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Ich mochte eine Bewerbung auf dieses Stellenangebot einreichen.

O O O O O O O

Ich mochte in den Bewerber:innenpool aufgenommen werden und darin

bleiben.

O O O O O O O
Wenn mir die Stelle angeboten wiirde, wiirde ich sie annehmen.

O O O O O O O

Wenn ich die Stelle angeboten bekame, wiirde ich sie sofort annehmen.

O O O O O O

Bei diesem Job kann ich selbst entscheiden, wo ich arbeiten mochte.

O O O O O O

Bei diesem Job kann ich nach einem Zeitplan arbeiten, den ich selbst
festlege.

O O O O O O O

Diese Stelle wurde mir die Freiheit geben, zu entscheiden, wie ich meine
Arbeit mache.

O O O O O O O

Die von mir angestrebte berufliche Flexibilitat wiirde durch diese Stelle sehr
gut erfullt.

O O O O O O O

Dieser Job wiirde mir die Flexibilitat bieten, die ich mir von einem Job
wunsche.

O O O O O O O
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7. Welche der folgenden flexiblen Arbeitsmodelle wurden in der
Stellenanzeige erwahnt?

Flexible Arbeitszeit, wie Gleitzeit

Flexibler Arbeitsort, wie mobiles Arbeiten

Flexibles Arbeitsplatzkonzept, wie freie Wahl des Arbeitsplatzes

Keiner der genannten Aspekte
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Seite 06
SO1

8. Sind Sie derzeit offen fiir neue Jobangebote?

O Ja, ich suche derzeit aktiv nach einem Job.

O Ja, ich kann mir einen Jobwechsel in den nachsten sechs Monaten
vorstellen.

O Nein, ich bin zufrieden mit meinem Job.

9. Wie viele Jahre sind Sie bereits berufstatig?

Jahre

10. Haben Sie in Ihrem Beruf auch Fiihrungsaufgaben?

O Nein

11. Wie viele Stunden pro Woche sind in Ihrem Arbeitsvertrag vereinbart
(z. B. 40 Wochenstunden)?

Wochenstunden
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Seite 07

12. Welchem Geschlecht fiihlen Sie sich zugehorig?

weiblich
mannlich

divers

OOO0OO0

keine Angabe

13. In welchem Jahr sind Sie geboren?

14. Was ist Ihre hochste abgeschlossene Ausbildung?

Kein Schulabschluss

Pflichtschule

Lehre

berufsbildende Schule ohne Matura

Matura

O0O00O0O0

Universitat/Fachhochschule
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Seite 08

15. Leben in Ihrem Haushalt Kinder unter 18 Jahren?

O Ja
O Nein

16. Haben Sie Betreuungspflichten gegeniiber pflegebediirftigen Personen
(Kinder und/oder altere Personen)?

O Ja, ich habe Betreuungspflichten gemeinsam mit jemand anderen

O Ja, ich habe alleinige Betreuungspflichten

O Nein

Seite 09

17. Haben Sie noch zusatzliche Anmerkungen bzw. Anregungen?
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Seite 10

Vielen Dank fur Ihre Teilnahme an der Befragung!
Bei Interesse an den Ergebnissen kénnen Sie mich gerne
kontaktieren: carina.bachmeier@mail.fernfh.ac.at

Beste GriBe,

Carina Bachmeier
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Letzte Seite

Vielen Dank fur Ihre Teilnahme!

Wir mochten uns ganz herzlich fir Ihre Mithilfe bedanken.

Ihre Antworten wurden gespeichert, Sie konnen das Browser-Fenster nun
schlieBBen.

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

Wir wiirden uns sehr freuen, wenn Sie Ihre E-Mail-Adresse flir das SoSci Panel anmelden
und damit wissenschaftliche Forschungsprojekte unterstiitzen.

E-Mail:

Die Teilnahme am SoSci Panel ist freiwillig und falls Sie nicht mehr teilnehmen mochten,
reicht ein Klick. Das SoSci Panel sendet Ihnen keine Werbung und gibt Ihre E-Mail-
Adresse nicht an Dritte weiter.

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

Carina Bachmeier, Ferdinand Porsche FernFH - 2025
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Anhang B: Codebuch

Code Frage Antwortformat
Ich méchte eine Bewerbung auf dieses 1= st!mme gar nicht zu
BI01_01 Stellenangebot einreichen 7 = stimme total 2
9 ' -9 = nicht beantwortet
Ich mdchte in den Bewerber:innenpool 1= st!mme gar nicht zu
BIO1_02 aufgenommen werden und darin bleiben 7 = stimme total zu
g ' -9 = nicht beantwortet
Wenn mir die Stelle angeboten wirde, wirde 1= st!mme gar nicht zu
BI0O1_03 ich sie annehmen 7 = stimme total zu
) -9 = nicht beantwortet
Wenn ich die Stelle angeboten bekame, 1= st!mme gar nicht zu
BI01_04 . . . 7 = stimme total zu
wirde ich sie sofort annehmen. .
-9 = nicht beantwortet
Bei diesem Job kann ich selbst entscheiden, 1= st!mme gar nicht zu
BI01_05 wo ich arbeiten méchte 7 = stimme total zu
| -9 = nicht beantwortet
Bei diesem Job kann ich nach einem Zeitplan 1= st!mme gar nicht zu
BIO1_06 arbeiten, den ich selbst festlege 7 = stimme total zu
’ 9e. -9 = nicht beantwortet
Diese Stelle wirde mir die Freiheit geben, zu 1= st!mme gar nicht zu
BI01_07 . . . . 7 = stimme total zu
entscheiden, wie ich meine Arbeit mache. .
-9 = nicht beantwortet
Die von mir angestrebte berufliche Flexibilitat 1= st!mme gar nicht zu
BI01_08 wiurde durch diese Stelle sehr gut erfiillt 7 = stimme total zu
9 ’ -9 = nicht beantwortet
Dieser Job wiirde mir die Flexibilitit bieten, . S.mme gar nicht zu
BI01_09 . . . . 7 = stimme total zu
die ich mir von einem Job wiinsche. .
-9 = nicht beantwortet
} ] 1 = stimme gar nicht zu
BI02 01 IScth I:nochte imte I.?:ew.e:]bung auf dieses 7 = stimme total zu
ellenangebot einreichen. -9 = nicht beantwortet
1 = stimme gar nicht zu
BI02_ 02 Ichf mochte in den Izewerb(;ar:inhenlpqol 7 = stimme total zu
aufgenommen werden und darin bleiben. -9 = nicht beantwortet
. . . 1 = stimme gar nicht zu
BI02 03 ?/C\/r:ar;ir;r;\::ntﬁnsut;lle angeboten wirde, wirde 7 = stimme total zu
' -9 = nicht beantwortet
Wenn ich die Stelle angeboten bekame, 1= st!mme gar nicht zu
BI02_04 . . . 7 = stimme total zu
wirde ich sie sofort annehmen. .
-9 = nicht beantwortet
Bei diesem Job kann ich selbst entscheiden, 1= st!mme gar nicht zu
BI02_05 Wo ich arbeiten méchte 7 = stimme total zu
| -9 = nicht beantwortet
. . . . 1 = stimme gar nicht zu
BI02 06 Bei diesem Job kann ich nach einem Zeitplan 7 = stimme total zu

arbeiten, den ich selbst festlege.

-9 = nicht beantwortet




Diese Stelle wiirde mir die Freiheit geben, zu

1 = stimme gar nicht zu

BI0Z_07 entscheiden, wie ich meine Arbeit mache. = s’u.mme total zu
-9 = nicht beantwortet
Die von mir angestrebte berufliche Flexibilitat 1= st!mme gar nicht zu
B102_08 . . .. 7 = stimme total zu
wirde durch diese Stelle sehr gut erfiillt. .
-9 = nicht beantwortet
Dieser Job wiirde mir die Flexibilitét bieten, . - S.mme gar nicht zu
BI02_09 . . . i 7 = stimme total zu
die ich mir von einem Job wiinsche. .
-9 = nicht beantwortet
Hiermit bestatige ich, dass ich die 1=Ja
DSO01 Einverstandniserklarung gelesen und 2 = Nein (nicht an der Studie
verstanden habe teilnehmen)
Welche der folgenden Aspekte wurden in der
KF01 . .
Stellenanzeige erwahnt?
1 = nicht ausgewahlt
KF01_01 Flexible Arbeitszeit, wie Gleitzeit 2 = ausgewahit
1 = nicht ausgewahlt
KF01_02 Flexibler Arbeitsort, wie mobiles Arbeiten 2 = ausgewahit
Flexibles Arbeitsplatzkonzept, wie freie Wahl 1= nicht ausgewanhit
KF01_03 , 2= ahlt
des Arbeitsplatzes ausgewa
1 = nicht ausgewahlt
KF01_04 Keiner der genannten Aspekte 2 = ausgewahit
Welche der folgenden Aspekte wurden in der
KF02 . .
Stellenanzeige erwahnt?
KF02_01 Flexible Arbeitszeit, wie Gleitzeit 1 = nicht ausgewahlt
2 = ausgewahlt
KF02_02 Flexibler Arbeitsort, wie mobiles Arbeiten 1 = nicht ausgewahit
2 = ausgewahlt
Flexibles Arbeitsplatzkonzept, wie freie Wahl 1 = nicht ausgewahlt
KF02_03 . N
- des Arbeitsplatzes 2 = ausgewahlt
KF02_04 Keiner der genannten Aspekte 1= nicht au§gewahlt
2 = ausgewahlt
1 = Ja, ich suche derzeit aktiv nach
einem Job.
2 = Ja, ich kann mir einen
SD01 Sind Sie derzeit offen fiir neue Jobangebote? Jobwechsel in den nachsten sechs
Monaten vorstellen.
3 = Nein, ich bin zufrieden mit
meinem Job.
SD02 Wie viele Jahre sind Sie bereits berufstatig? [Freitext] Jahre
SDo3 Haben Sie in lhrem Beruf auch 1=Ja
Fihrungsaufgaben? 2 = Nein
Wie viele Stunden pro Woche sind in lhrem
SD04 Arbeitsvertrag vereinbart (z. B. 40 [Freitext] Wochenstunden
Wochenstunden)?
SDO5 Welchem Geschlecht fiihlen Sie sich 1 = weiblich

zugehorig?

2 = mannlich




3 = divers
4 = keine Angabe

SD06 In welchem Jahr sind Sie geboren? [Freitext]
SDo7 Leben in Ihrem Haushalt Kinder unter 18 1=Ja
Jahren? 2 = Nein
1 = Ja, ich habe
Haben Sie Betreuungspflichten gegentiber iﬁfﬁ;g?]zz]:::ten gemeinsam mit
SD08 pflegebediirftigen Personen (Kinder und/oder J . -
- 2 = Ja, ich habe alleinige
altere Personen)? .
Betreuungspflichten
3 = Nein
1 = Kein Schulabschluss
2 =Pflichtschule
Was ist Ihre hochste abgeschlossene 3 =Lehre
SD09 . 9 4 = berufsbildende Schule ohne
Ausbildung?
Matura
5 = Matura
6 = Universitat/Fachhochschule
SD10 Haben Sie noch zusatzliche Anmerkungen [Freitext]

bzw. Anregungen?




