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Abstract

The trend towards mobile work across industrialized nations was accelerated heavily by the
COVID-19 pandemic, with many companies considering to increase their mobile work offer and
cut office space to optimize operational cost after the pandemic (Ozimek, 2020). Past studies have
shown mixed findings when it comes to the effects of mobile work on personal and organizational
outcomes, such as work engagement or productivity (Allen, Golden & Shockley, 2015).
Furthermore, implementing shared or hot-desking in order to reduce office space, was found to
bear a variety of risks, triggering unwanted outcomes (Berelson, Simini, Tryfonas & Cooper, 2018;
Hirst 2011). This paper examines the change initiative of an Austrian manufacturing company in
the FMCG industry, aiming to increase mobile work utilization within the organization post-
COVID-19. Particularly, it examines the upcoming barriers different stakeholders see in realizing
such a change process. A multi-method approach was chosen to examine different stakeholder’s
perspectives. The data collection included 14 expert interviews and a mobile work survey in which
200 employees shared their opinion on mobile work. The study took place between January and
April of 2021. The results include a collection of potential barriers towards an increase in mobile
work. Furthermore, the results highlight a negative relationship between perceived barriers when
working remotely and the desire for remote work utilization as well as work engagement. The
collection can thus serve as relevant input for practitioners when running mobile work change
initiatives in their own organizations, supporting to drive both remote work utilization and work

engagement of mobile workers.
Key words: remote work, office space, mobile work, change, barriers to change

Der Trend des mobilen Arbeitens in Industrienationen wurde durch COVID-19 stark
beschleunigt. Viele Organisationen wollen auch nach der Pandemie mobiles Arbeiten férdern und
gleichzeitig Biroflache einsparen, um Kosten zu verringern (Ozimek, 2020). Vergangene Studien
zeigten gegensatzliche Effekte von mobilem Arbeiten auf personliche und organisationale Faktoren
wie Arbeitsengagement oder Produktivitat (Allen et al., 2015). Die Einfuhrung von Shared oder
Hot-Desking, um Biroflache zu reduzieren, birgt auBerdem unterschiedliche Risiken, die zu
diversen unerwinschten Auswirkungen fiihren konnen (Berelson et al., 2018; Hirst, 2011). Die

vorliegende Fallstudie beschreibt den Veranderungsprozess eines produzierenden dsterreichischen
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Unternehmens der Konsumguterindustrie mit dem Ziel, mobiles Arbeiten in der Organisation nach
der COVID-19-Pandemie auszubauen. Der Fokus liegt auf der Erhebung von Barrieren, welche
den Veranderungsprozess behindern. Ein multi-modaler Forschungszugang wurde zur
Datenerhebung gewahlt. Die analysierten Daten umfassen 14 Interviews mit Expertinnen sowie
eine anschlieRende Befragung der Organisation, an welcher 200 Mitarbeiterinnen teilnahmen. Die
Datenerhebung hat zwischen Janner und April 2021 stattgefunden. Die Ergebnisse dieser Arbeit
beinhalten eine Sammlung potentieller Barrieren fiir den Ausbau mobilen Arbeitens. Aullerdem
konnte ein negativer Zusammenhang zwischen den wahrgenommenen Barrieren beim Arbeiten
auflerhalb des Biros (z.B. im eigenen Home-Office) und dem Wunsch, auBerhalb des Biiros zu
arbeiten sowie dem Arbeitsengagement wahrgenommen werden. Die Ergebnisse konnen
Organisationen dabei unterstiitzen, die relevantesten Herausforderungen beim Ausbau mobilen
Arbeitens zu identifizieren und zu adressieren, um zu einer Steigerung der Nutzung von mobilen

Arbeitsangeboten beizutragen und Arbeitsengagement mobiler Arbeitnehmerinnen zu steigern.

Schliisselworter: Mobiles Arbeiten, Biroflache, Veranderungsprozess, Barrieren fir die

Veranderung
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Einleitung

In den letzten Jahren zeigte sich ein kontinuierlicher Trend in Richtung eines Anstiegs von
mobilem Arbeiten in industrialisierten Nationen (Allen et al., 2015; Ozimek, 2020). Unter dem
Begriff ,,mobiles Arbeiten wird die ortsunabhdngige Erbringung von Arbeitsleistungen
verstanden. Die ortliche Flexibilitdt kann sich einerseits auf die Arbeit aulRerhalb der zentralen
Biroraumlichkeiten oder andererseits auf die die Arbeit ohne einen explizit zugewiesenen
Avrbeitsplatz innerhalb der Burordumlichkeiten beziehen (Allen et al., 2015; Vanderkam, 2019;
Wypych & Hey, 2020). Zur besseren Abgrenzung wird im Rahmen der vorliegenden Arbeit unter
dem Begriff ,,mobiles Arbeiten“ sowohl die ortsflexible Arbeit innerhalb als auch auferhalb der
Biroraumlichkeiten zusammengefasst.

Besonders die COVID-19-Pandemie beschleunigte den Ausbau mobilen Arbeitens in der
nahen Vergangenheit. Eine weltweit durchgefiihrte Studie von Ozimek (2020) restimierte, dass
61,9% aller befragten Fuhrungskrafte das Angebot von mobilem Arbeiten aufgrund der
Erfahrungen wéhrend der Pandmie auch zukinftig permanent ausbauen wollen. Im
deutschsprachigen Raum ist vor allem Home-Office, die Arbeit von zuhause, ein grof3er Trend, der
die haufigste Form ortsflexiblen Arbeitens aullerhalb der Birordumlichkeiten darstellt (Suhr,
2019). In der vorliegenden Arbeit wird der Begriff ,,Home-Office* in weiterer Folge stellvertretend
fir alle Arten mobilen Arbeitens auflerhalb der Blrordumlichkeiten der eigenen Organisation
genutzt.

Der Trend des Ausbaus von Home-Office Angeboten befeuert auch einen anderen Trend,
welcher sich bereits in den vergangenen Jahren abgezeichnet hat: den Trend Biroflache zu
reduzieren, um Kosten einzusparen (Berelson et al., 2018). Blroraumkonzepte wie Hot-Desking,
bei denen Biirotische zu unterschiedlichen Zeiten von unterschiedlichen Mitarbeiterinnen genutzt
werden, versprechen mdgliche Buroflachen-Reduktionen von bis zu 30% (Berelson et al., 2018;
Hirst, 2011). Wéhrend es sich bei Hot-Desking in der Regel um ein ,,First-Come-First-Serve*-
Prinzip bei der Nutzung von Arbeitsplatzen handelt, gibt es auch einige alternative Modelle wie
die Einfiihrung von ,,Touchdown Zones* oder ,,Hotelling*. Dabei handelt es sich um Konzepte, bei
denen definierte Bereiche fir eine gewisse Zeit genutzt werden sollen oder bei denen die
Belegschaft die Mdoglichkeit hat, Tische fur gewisse Zeiten zu buchen (Millward, Haslam &

Postmes, 2007). Gleich ist den unterschiedlichen Konzepten, dass es zu einer flexibleren Nutzung
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der Buroflache kommen soll und Tische nicht mehr dauerhaft einzelnen Mitarbeiterinnen fix
zugewiesen sind. Die diversen Arten des ortsflexiblen Arbeitens innerhalb der Burordumlichkeiten
werden der Einfachheit halber folglich unter dem Begriff ,,Desksharing* subsumiert.

Die vorliegende Arbeit beschéftigt sich mit den bereits beschriebenen Trends mobilen
Arbeitens innerhalb und auferhalb der Birordumlichkeiten anhand des Beispiels eines
Osterreichischen, produzierenden Unternehmens in der Konsumguterindustrie mit etwa 900
Mitarbeiterinnen. Das Unternehmen strebt einen Veranderungsprozess in Richtung des Ausbaus
mobilen Arbeitens an und mdchte zukiinftig der Buro-Belegschaft, welche am Headquarter
Standort in Wien etwa 300 Mitarbeiterinnen ausmacht, ermdglichen, bis zu 50% der Arbeitszeit
aus dem eigenen Home-Office zu arbeiten. Gleichzeitig soll die Biroarbeitsflache im Headquarter
um eines von drei Burostockwerken reduziert werden. Eine mégliche Einfiihrung von Desksharing

stand zu Beginn des Forschungsvorhabens in Diskussion.
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Forschungsfrage & Forschungsablauf
Wie bereits erldutert, hat die vorliegende Arbeit das Ziel, anhand einer Fallstudie den Trend

des Ausbaus mobilen Arbeitens ndher zu untersuchen. Fir die zu untersuchende Organisation war
bereits zu Beginn des Forschungsvorhabens klar, dass ihr Ziel in jedem Fall ein Ausbau mobilen
Arbeitens ist. Dieses Ziel wurde einerseits durch den geduf3erten Wunsch der Belegschaft, die im
Rahmen der COVID-19-Pandemie die Mdoglichkeit hatte, vermehrt im Home-Office zu arbeiten,
und die Arbeitsweise beibehalten wollte, bedingt. Andererseits erfolgte auch von Seiten des
Unternehmenskonzerns die Aufforderung an die einzelnen Landeseinheiten, mobiles Arbeiten
auszubauen und somit eine Biroflachen-Reduktion zu erzielen.

Waéhrend es somit bereits mehrere Griinde gab, die fiir einen Ausbau mobilen Arbeitens
sprachen, stellte sich die Organisation die Frage, ob es moglicherweise auch Barrieren oder
Herausforderungen beim Ausbau mobilen Arbeitens gibt, derer man sich vor Durchfiihrung des
Verénderungsprozesses nicht bewusst war. Diese Fragestellung der Organisation wurde, mittels
Literaturrecherche zum Thema Change Management (dargestellt im folgenden Kapitel)
angereichert und als Haupt-Fragestellung fur die vorliegende wissenschaftliche Arbeit definiert.
Die Fragestellung lautet:

Welche Barrieren (bzw. Herausforderungen) nehmen unterschiedliche Stakeholder-
Gruppen beim Ausbau von mobilem Arbeiten wahr und welche Handlungsempfehlungen lassen
sich daraus ableiten?

Um die Relevanz der vorliegenden Forschungsfrage aus wissenschaftlicher Perspektive
abzuleiten und zu untermauern, wird im néchsten Kapitel zuerst ein Einblick in die
wissenschaftliche Literatur zum Thema ,,Change Management™ gegeben, bevor die Relevanz der
Forschungsfrage aus unterschiedlichen Blickwinkeln im Detail erlautert wird. Im Anschluss wird
ein Einblick in bisherige Studien zum Thema ,Mobiles Arbeiten gegeben, um sich der
Beantwortung der vorliegenden Forschungsfrage zu n&hern. In weiterer Folge wurde ein multi-
modaler, empirischer Forschungszugang gewéhlt: Zuerst fand eine explorative Untersuchung
mittels Expertinnen-Interviews statt, um maglichst viele Barrieren oder Herausforderungen im
Rahmen des Verdnderungsprozesses zu erheben. Danach wurden Hypothesen aus
wissenschaftlichen Theorien sowie den Ergebnissen der Interviews abgeleitet. Diese wurden

mittels einer Fragebogenstudie untersucht, zu welcher alle mobilen Mitarbeiterinnen der
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Organisation eingeladen wurden. Der Ablauf des gesamten geplanten Forschungsvorhabens wird
zur Illustration in Folge dargestellt, um eine Orientierung flr den weiteren Forschungsablauf zu

geben:

Definition der
Forschungsfrage

Theore: Veranderungs-
Prozesse & Studien zum
| Ausbau mobilen Arbeitens |

Qualitative Interviews

Ergebnisse der
qualitativen Interviews

Ablettung von Hypothesen

r Quantitative Erhebung ]
(Fragebogenstudie)

==Y 2

Ergebnisse der
gquantiativen Erhebung

Diskussion

Abbildung 1. Forschungsdesign der vorliegenden Fallstudie
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Veranderungsprozesse in Organisationen & Relevanz der Forschungsfrage

Im folgenden Kapitel soll ein Einblick in die Literatur zum Thema
,Verinderungsmanagement gegeben werden sowie die Relevanz der zu untersuchenden
Forschungsfrage unterstrichen werden. Dass Veranderungsmanagement Kkein einfaches
Unterfangen ist, unterstreichen vergangene, wissenschaftliche Studien, welche beispielsweise
resimieren, dass Veranderungsmanagement eine der schwierigsten Aufgaben von Fihrungskraften
heutzutage sei (z.B. Teczke, Bespayeva & Bugubayeva, 2017). Regelméalig konnte gezeigt werden,
dass mehr als die Halfte aller Veranderungsprozesse in Organisationen scheitern, nicht die
gewdlnschten Ergebnisse bringen oder als ineffizient beschrieben werden (z.B. GroRe Pecclum,
Krebber, Lips, 2012; Meaney & Pung, 2008). Doch woran scheitern Change Management
Prozesse? Eine Befragung von 3.199 Fuhrungskraften ergab, dass es nicht ein Mangel an
investierter Zeit bei der Planung von Veranderungsprozessen zu sein scheint, der sie behindert. Im
Durchschnitt investieren Fihrungskrafte mehr als sechs Monate Vorlaufzeit in die Planung von
Verénderungsprozessen (Meaney & Pung, 2008).

Um der Antwort, warum Change Management Prozesse hdufig scheitern, einen Schritt
néher zu kommen, wird in Folge dargestellt, wie ein Veranderungsprozess nach einem der
bekanntesten Change Management Modelle (Lewin, 1951) in der Regel ablaufen. Im Rahmen von
Lewins Modell (1951) werden Verénderungsprozesse in drei Phasen unterteilt (Grof3e Pecclum,
Krebber, Lips, 2012, Teczke, et al., 2017):

1. Die Phase des Auftauens (Unfreeze) beschreibt jene Phase, in welcher die derzeitige Situation
sowie neue Mdglichkeiten evaluiert werden, um Veranderungen vorzubereiten. Der Wunsch
nach Veranderung wird kommuniziert und die Veranderung selbst vorbereitet.

2. In der Phase des Bewegens (Change) findet die Umsetzung der Verdnderung statt. Neue
Verhaltensweisen werden erlernt und das Streben ist es, den gewilinschten Zielzustand zu
erreichen.

3. In der Phase des Einfrierens (Refreeze) findet eine Stabilisierung statt, beispielsweise dadurch,
dass Routinen als fixe Bestandteile in den neuen Alltag integriert werden.

In der Vergangenheit wurden die Schliisselfaktoren erfolgreicher Verdnderungen, welche
fir die unterschiedlichen Phasen relevant sind, vielfach wissenschaftlich untersucht. Die

Ergebnisse zeigen eine Reihe von Voraussetzungen, um Veranderungen erfolgreich umzusetzen.
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Dazu zahlen beispielsweise: eine passende Vision, Mission, Kultur, Kommunikation,
Fuhrungsstarke sowie Beteiligung von Interessensgruppen (Mabin, Forgeson & Green, 2001). Zu
wenig Augenmerk wird von Organisationen laut Mabin et al. (2001) jedoch auf die Barrieren, die
Verénderungen entgegenwirken, gelegt.

Das ,.,Force Field“-Modell der Veranderung (Lewin, 1951) stellt bildlich dar, wieso eine
Vernachléssigung potentieller Barrieren eine erfolgreiche Verénderung behindern kann. Das
Modell wird in Abbildung 2 dargestellt. Es geht davon aus, dass es bei Verdnderungen zwei
gegenlaufige Kréfte gibt: Faktoren, die Veranderung begunstigen und Barrieren, die Veranderung
behindern (Teczke et al., 2017).

Veranderung

Unterstutzende Faktoren Barrieren fur Verdnderung

Abbildung 2. Das ,,Force Field“-Modell nach Lewin (1951)

Das Modell schlagt fir die Praxis folgendes Vorgehen bei der Durchfuhrung von
Verénderungsprozessen vor (Francis & Woodcock, 1982):
1. Identifikation eines Problems
2. Gegeniberstellung von derzeitiger Ausgangssituation und gewtinschtem Ziel
3. Erstellung von zwei Listen — Faktoren, die die Veradnderung begunstigen sowie Faktoren, die
die Veranderung behindern
4. ldentifikation der wichtigsten Faktoren
5. Ableitung von Handlungsempfehlungen zur Foérderung von Faktoren, die die Veranderung
begunstigen sowie Minderung von Faktoren, die die Veradnderung behindern
Das beschriebene Vorgehen kann auch auf die Organisation, welche im Rahmen der

Fallstudie untersucht werden soll, angewandt werden. Als Ausgangspunkt der Veranderung lassen
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sich einerseits der Trend des Ausbaus mobilen Arbeitens (z.B. Ozimek, 2020) und der im Rahmen
einer Mitarbeiterzufriedenheitsumfrage gedullerte Wunsch der Mitarbeiterinnen, mehr mobil zu
arbeiten, identifizieren. Die Ausgangssituation, vor der COVID-19-Pandemie, war eine Situation,
in der Blro-Mitarbeiterinnen maximal 20% der Arbeitszeit im Home-Office verbringen durften.
Mit drei Blrostockwerken im Headquarter in Wien besalen alle Mitarbeiterinnen eigene, ihnen fix
zugewiesene Arbeitsplatze. Die gewdlnschte Zielsituation der Organisation ist eine Steigerung der
Home-Office Arbeitszeit auf bis zu 50% fir Buro-Mitarbeiterinnen nach der COVID-19-Pandemie
sowie die Einsparung eines von drei Blrostockwerken im Headquarter. Nach Lewin (1951) kann
man das zu untersuchende Unternehmen folglich derzeit zwischen der Phase des Auftauens, in der
ein Anderungswunsch erkannt wurde und der Phase des Bewegens, in dem die Verinderung, unter
anderem mittels der durchgefiihrten Studie, umgesetzt werden soll, verorten.
Das Modell von Lewin (1951) untermauert, dass in einem nachsten Schritt nicht nur

Grunde fur Veranderung, sondern auch Barrieren im Detail analysiert werden sollten, um
erfolgreiche Verénderungen durchzufiihren. Wissenschaftlich wurde auf die Bedeutung der
Erhebung, Durchbrechung und Mitverdnderung von Barrieren zur Durchfiihrung erfolgreicher
Veranderungsprozesse vielfach aufmerksam gemacht. Das Schaffen von Raum flir gemeinsame
Reflexion wurde als Schlisselfaktor fur die erfolgreiche Umsetzung von Veranderungsprozessen
identifiziert (Bain, 1988).

Ein weiterer relevanter Schlisselfaktor fir erfolgreiche Verdnderungsprozesse ist laut
Mabin et al. (2001) die Beteiligung relevanter Interessensgruppen. Insofern erscheint es der
Autorin als erstaunlich, dass vergangene Studien (z.B. Ogbonna & Wilkinson, 2003) davon
berichteten, dass bei Verdnderungsprozessen bestimmte Stakeholder-Gruppen haufig nicht
ausreichend einbezogen werden. Ein Beispiel dafir sind Fihrungskréfte, die als Change
Agentinnen gesehen werden, welche Verénderungen fordern und kommunizieren sollen.
Gleichzeitig wird haufig zu wenig beriicksichtigt, wie sich die Anderungen auf sie selbst
auswirken.

Basierend auf den beschriebenen wissenschaftlichen Erkenntnissen zur Durchfiihrung
erfolgreicher Veranderungsprozesse zielt die vorliegende Arbeit darauf ab, die Organisation dabei
zu unterstiitzen, Barrieren, die einen Ausbau mobilen Arbeitens behindern, zu erheben. Faktoren,

die die Verénderung beglnstigen, werden bewusst vernachléssigt, da die Organisation aus intern
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durchgefuhrten Mitarbeiterbefragungen bereits ausreichend Erkenntnisse in Bezug auf
beglinstigende Faktoren erhoben hat. Um eine ganzheitliche Betrachtung der Barrieren fiir den
Ausbau mobilen Arbeitens zu ermdglichen, werden alle betroffenen Stakeholder-Gruppen im
Rahmen des Forschungsprozesses miteingebunden: Geschéftsleitung, Betriebsrat, Fuhrungskrafte,
HR-Mitarbeiterinnen sowie alle betroffenen Mitarbeiterinnen. Die bereits verkindete
Forschungsfrage unterstltzt somit auch das Vorgehen entsprechend des Force Fields Modell
(Lewin, 1951):

Welche Barrieren (bzw. Herausforderungen) nehmen unterschiedliche Stakeholder-
Gruppen beim Ausbau von mobilem Arbeiten wahr und welche Handlungsempfehlungen lassen
sich daraus ableiten?

Die geplante Fallstudie ist von groflem Wert flr die untersuchte Organisation, welche
dadurch Einblicke in die Wahrnehmung der Mitarbeiterinnen zum geplanten Ausbau mobilen
Arbeitens erhélt. Gleichzeitig kann die Organisation basierend auf der Erhebung von
Herausforderungen und Barrieren Manahmen setzen, um diese zu verandern oder zu verringern.
Auch fir andere Organisationen, die einen Ausbau mobilen Arbeitens anstreben, stellt die
Fallstudie aufgrund der katalogartigen Sammlung moglicher Herausforderungen beim Ausbau
mobilen Arbeitens und der Ableitung mdglicher Handlungsempfehlungen einen Mehrwert dar.

Der Untersuchungszeitpunkt der vorliegenden Studie im ersten Halbjahr des Jahres 2021
erscheint des Weiteren als ein besonders interessanter Zeitpunkt, da das untersuchte Unternehmen,
bedingt durch die COVID-19-Pandemie, bereits ein Jahr vermehrt im Home-Office gearbeitet hat.
Folglich wissen Mitarbeiterinnen, die zu Herausforderungen beim Ausbau mobilen Arbeitens
befragt werden, aus eigener umfangreicher Erfahrung genau, wovon sie sprechen und wie es ihnen
vor allem mit vermehrter Arbeit zuhause geht.

Zuletzt soll hervorgehoben werden, dass sich die Forschungsfrage mit einem grof3en Trend
der heutigen Arbeitswelt weltweit beschaftigt (Ozimek, 2020). Aus wissenschaftlicher Perspektive
wurde mobiles Arbeiten zwar bereits vielfach untersucht, ein besonderer Fokus lag dabei aber
haufig auf der Erhebung moglicher Vor- und Nachteile mobilen Arbeitens fur Organisation oder
Individuum (z.B. Allen, Johnson, Kiburz & Shockley, 2012; Gajendran & Harrison, 2007). Die
Veranderungsprozesse in Richtung eines Ausbaus mobilen Arbeitens sowie mogliche Barrieren im

Rahmen des Verénderungsprozesses wurden in empirischen Forschungsarbeiten im Gegensatz
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dazu eher sparlich untersucht (z.B. Pérez, Sanchez & de Luis Carnicer, 2002). Somit gliedert sich
die vorliegende Forschungsarbeit in das Gebiet der Forschung tiber mobiles Arbeiten ein, welches
zwar vielfach untersucht wurde, jedoch hdufig nicht die Veranderungsprozesse selbst, sondern die
Ergebnisse der Verédnderung als Untersuchungsfokus hatte. Im anschlieBenden Kapitel wird ein
Uberblick tiber vergangene Studien zum Thema mobiles Arbeiten gegeben, auf welche die

vorliegende Arbeit aufbauen soll.
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Mobiles Arbeiten in Organisationen
Im Folgenden sollen bisherige wissenschaftliche Erkenntnisse Gber mobiles Arbeiten - zuerst in
Bezug auf Home-Office und in weiterer Folge in Bezug auf Desksharing - exemplarisch dargestellt
werden. Eine Vielzahl an Studien zeigte bereits diverse Vorteile, insbesondere in Bezug auf die
Maglichkeit der Arbeit aus dem eigenen Home-Office.

Fur Mitarbeiterinnen selbst bietet die Arbeit im Home-Office diverse Vorzlige wie
beispielsweise eine bessere Vereinbarkeit zwischen Berufs- und Privatleben, indem Anreisezeiten
und -kosten ins Biro gesenkt werden (Ozimek, 2020; Vander Elst, Verhoogen, Sercu, Van den
Broeck, Baillien & Godderis, 2017). Auch die Freiheit in Bezug auf die Gestaltung des
Arbeitstages und Arbeitsortes (Miller & Niessen, 2019) oder eine gesteigerte Flexibilitat und
Autonomie (z.B. Gajendran & Harrison, 2007; Hill, Ferris & Martinson, 2003) sind aus Sicht von
Mitarbeiterlnnen hervorzuheben. Fihrungskrafte berichten in einer grol3 angelegten Studie
wéhrend der COVID-19-Pandemie weiters auch ber eine Reduktion unnoétiger Meeting-Zeiten
und tber einen Rickgang an Ablenkungen im Biro (Ozimek, 2020).

Aus Sicht der Organisation mochte die Autorin hervorheben, dass bisherige Studien auch
aufzeigen, dass Home-Office zu diversen gewiinschten Ergebnissen auf Seite der Organisation
fiihrt. Beispiele dafiir sind erhdhte Produktivitat, hohere Arbeitszufriedenheit sowie ein geringeres
Fluktuationsrisiko (z.B. Allen et al., 2012; Gajendran & Harrison, 2007; Ozimek, 2020; Pérez et
al., 2002). Der Zusammenhang zwischen der Arbeit im Home-Office und dem Arbeitsengagement
ist, im Gegensatz dazu, nicht ausreichend aufgeklart und wissenschaftliche Ergebnisse zeigten
uneinheitliche Erkenntnisse (z.b. Masuda, Holtschlag & Nicklin, 2017; Vander Elst et al., 2017).

Um noch mehr organisationalen Nutzen aus der Einfiihrung von Home-Office zu ziehen,
evaluieren viele Organisationen aulRerdem die Mdoglichkeit einer Bduroflachenreduktion
einhergehend mit der geringeren Anzahl an Mitarbeiterinnen am Birostandort. Eine solche
Buroflachenverkleinerung birgt fir Unternehmen die Mdoglichkeit, einen groRen Kostenpunkt
einzusparen (Pérez et al., 2002). Eine haufig gewéhlte Mdglichkeit zur Reduktion der Biroflache
ist eine der bereits genannten Desksharing-Varianten, welche neben einer Kosteneinsparung auch
eine hohere rdumliche Flexibilitdt sowie eine bessere Vernetzung innerhalb des Unternehmens
verspricht (Hirst, 2011).
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Zusammenfassend kann man somit sagen, dass sich Organisationen beim Ausbau von
mobilem Arbeiten (Einfuhrung von Home-Office und Verkleinerung der Biroflache durch
Desksharing) eine Vielzahl an positiven Ergebnissen erwarten konnen. Trotzdem soll auch nicht
verschwiegen werden, dass sowohl die Einfihrung beziehungsweise der Ausbau von Home-Office,
als auch eine Buroflachenverkleinerung in Kombination mit Desksharing negative Konsequenzen
nach sich ziehen kann und es somit auch ungeplante Herausforderungen im Veranderungsprozess
geben kann. In Folge werden einige der mdoglichen unerwiinschten Ergebnisse eines solchen
Verénderungsprozesses dargestellt.

Home-Office wurde besonders wahrend der COVID-19-Pandemie vielfach
wissenschaftlich untersucht. Als negative Auswirkungen der Home-Office Nutzung wurden von
Ozimek (2020) beispielsweise technologische Probleme, vermehrte Ablenkung zuhause, ein
Rickgang an Teamzusammenhalt oder Schwierigkeiten bei der Kommunikation identifiziert. Des
Weiteren wurde besonders die erschwerte Abgrenzung von Berufs- und Privatleben als Problem
wahrgenommen (Igbal, Suh, Czerwinski, Mark & Teevan, 2020). Bereits viele Jahre vor der
Pandemie berichtete auch beispielsweise Pérez et al. (2002) von den selben oder dhnlichen
negativen Auswirkungen. Unter anderem wurden technologische Barrieren, die Integration von
Telework in die Unternehmensstrategie und die Organisation sowie Motivation und Kontrolle von
Telework-Mitarbeiterinnen als mogliche Problemfelder identifiziert.

Ob Home-Office vermehrt zu positiven oder zu negativen Auswirkungen beitragt, hangt
wohl auch von den jeweiligen Rahmenbedingungen ab. Beispiele dafiir sind das AusmaR von
ermoglichtem ortsflexiblem Arbeiten, die Art der Arbeit sowie Umgebungsfaktoren des Home-
Office-Arbeitsplatzes (Allen et al., 2015; Igbal et al., 2020). Generell scheint eine moderate,
hybride Arbeitsweise jene Arbeitsweise zu sein, die zur hochsten Arbeitszufriedenheit beitragt.
Aulerdem wurde auch festgestellt, dass sich eine haufigere Home-Office Nutzung zwar positiv auf
die Beziehung von Mitarbeiterinnen mit der jeweiligen Fuhrungskraft, jedoch negativ auf die
Beziehung mit Kolleglnnen auswirkt (Allen et al., 2015). Ein langfristiges mobiles Arbeiten ohne
personliche Interaktion scheint folglich keine optimale Strategie zu sein, zumal es neben den
negativen Auswirkungen auf berufliche Beziehungen auch zur Entstehung eines Gefiihls der

sozialen Isolation beitragen kann (Igbal et al., 2020).
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In Bezug auf die Art der Aufgaben, welche im Home-Office erledigt werden, zeigte sich,
dass unterschiedliche Aufgaben unterschiedlich geeignet fiir mobiles Arbeiten sind. Insbesondere
kreative Arbeiten, die Einflhrung neuer Arbeitsprozesse, sowie Aufgaben, die intensive
Zusammenarbeit erfordern, kénnen schwieriger erledigt werden, wenn MitarbeiterInnen nicht im
Biiro vor Ort sind (Igbal et al., 2020).

Zuletzt soll auch hervorgehoben werden, dass das Umfeld des Home-Office Arbeitsplatzes
sowie die jeweilige private Situation von Mitarbeiterinnen und individuelle Préaferenzen
entscheidend mitpragen, ob die Vorteile oder Nachteile von Home-Office iberwiegen. Sowohl vor
als auch wahrend der COVID-19-Pandemie zeigte sich beispielsweise ein Geschlechtsunterschied
in Bezug auf die Firsorge fur andere Familienmitglieder, die auch zuhause sind. Insbesondere
Frauen tbernehmen hdufig eine groliere Verantwortung, wenn es um die Firsorge von anderen
Haushaltsmitgliedern geht, welche eine Ablenkung von der Arbeit darstellen kann (Igbal et al.,
2020; Pérez et al., 2002). Die Entscheidung ob und in welchem Ausmall Home-Office effektiv
durchgefuhrt werden kann, scheint somit individuell sehr unterschiedlich zu sein.

In Bezug auf die Reduktion von Biroflache, einhergehend mit einer Einfiihrung von
Desksharing, wurden in der wissenschaftlichen Literatur bereits diverse Herausforderungen
beziehungsweise negative Auswirkungen erhoben. Eine haufige Problemstellung ist beispielsweise
die geringere Mdglichkeit, den eigenen Arbeitsplatz zu personalisieren und sich daher mit dem
Arbeitsplatz zu identifizieren (Berelson et al., 2018). Das kann sich in Folge auch in einer
Reduktion der Identifikation mit der Organisation oder mit dem jeweiligen Team, mit welchem
man durch Desksharing mdglicherweise nicht mehr zusammensitzt, niederschlagen (z.B. Hirst,
2011; Millward et al., 2007).

Auch die Art der Zusammenarbeit wird durch die Einfiihrung von Desksharing-Modellen
wie Hot-Desking, durch welche man sich nicht mehr sicher sein kann, wo ein bestimmtes
Teammitglied sitzt, moglicherweise beeinflusst. Die Untersuchung eines Unternehmens der
Finanzindustrie, bei dem ein Teil der Mitarbeiterinnen fixe Arbeitsplatze behielt und ein anderer
Teil auf Hot-Desking umstieg, liefert zu diesem Thema interessante Erkenntnisse. Beispielsweise
zeigte sich, dass sich das préferierte Kommunikationsverhalten von Mitarbeiterlnnen daran
anpasst, ob man einen fix zugewiesenen oder einen mobilen Arbeitsplatz hat. Mitarbeiterinnen mit

fix zugewiesenen Tischen schatzten die personliche Kommunikation innerhalb der Organisation
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signifikant mehr als elektronische, wéhrend Mitarbeiterinnen, die der Hot-Desking Gruppe
zugeordnet waren, elektronische Kommunikation signifikant mehr schatzten als persénliche
(Millward et al., 2007). Ein Grund dafur konnte sein, dass man bei einem Hot-Desking Modell
nicht unbedingt neben jenen Mitarbeiterinnen sitzt, mit denen man am engsten zusammenarbeitet,
was gleichzeitig mogliche Synergien im Arbeitsalltag verringern konnte (Berelson et al., 2018).

In der Praxis ergibt auch die mangelnde Verfligbarkeit von préferierten Arbeitsplatzen ein
Problem an diversen Desksharing-Modellen und die Suche nach passenden Arbeitsplatzen stellt
einen zusétzlichen Arbeitsaufwand fir MitarbeiterInnen dar (Berelson et al., 2018, Hirst, 2011). In
einer Organisation, die Hot-Desking eingefuhrt hat und von Hirst (2011) untersucht wurde,
entwickelte sich beispielsweise eine unerwinschte, bindre Struktur. Ein Teil der Mitarbeiterinnen
hat trotz Anweisung des Unternehmens, Hot-Desking zu leben, fixe Arbeitsplatze beschlagnahmt,
indem die Mitarbeiterlnnen absichtlich frih ins Buro gekommen sind, Teammitglieder gebeten
haben, Tische zu reservieren oder bewusst eigene Gegenstande auf den Tischen deponiert haben,
um das eigene Territorium zu markieren.

Zusammenfassend kommt die Autorin der vorliegenden Arbeit in Bezug auf mobiles
Arbeiten zu dem Schluss, dass die Mdglichkeit und das Ausmal der Nutzung von Home-Office
stark von diversen Einflussfaktoren abhéngt. Das Angebot, in einem moderaten Ausmal aus dem
Home-Office arbeiten zu konnen, scheint dabei generell als optimaler Trade-Off zwischen den
positiven Vorzugen von Home-Office und den Risiken, welche damit einhergehen (z.B. Allen et
al., 2015). In Bezug auf die Einflihrung von Desksharing kommt die Autorin zu dem Schluss, dass
eine solche Einfuhrung innerhalb der Organisationen ausreichend evaluiert und vorbereitet werden
sollte, um maogliche, unerwartete und unerwiinschte Konsequenzen zu verhindern (z.B. Millward
et al., 2007).

Die Case Study von Brodt & Verburg (2007), in der finf europaische Unternehmen bei der
Einfuhrung von mobilem Arbeiten untersucht wurden, lasst einige Ansétze ableiten, die flr die
Vorbereitung eines solchen Veranderungsprozesses wichtig zu sein scheinen. So erkannten sie die
passenden Fahigkeiten, ausreichendes Commitment und eine systematische Vorbereitung als
Erfolgsfaktoren fir die Einfihrung von mobilem Arbeiten an. Besonders eine transparente
Kommunikation der Vorteile und Nachteile der neuen Arbeitsweisen, frilhe Einbeziehung

relevanter Stakeholderinnen und ein besonderes Spingerspitzengefiihl, wenn die Veranderung zu
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Machtverschiebungen innerhalb der Organisation beitragt, scheinen Grundvoraussetzungen flr
eine erfolgreiche Veranderung zu sein (Brodt & Verburg, 2007). Auch Mitarbeiterweiterbildung
und passende Trainingsangebote zeigten sich in der Vergangenheit als relevanter Schlisselfaktor
zur erfolgreichen Verankerung von Veranderungen in Richtung des mobilen Arbeitens in
Organisationen, um Barrieren bei der Veranderung zu reduzieren und gleichzeitig die Fahigkeiten
und Flexibilitat von mobilen Mitarbeiterinnen auszubauen (Pérez et al., 2002).

Waéhrend die bereits angefihrten Studien unter anderem erste generelle Einblicke in die
Herausforderungen und Barrieren beim Ausbau mobilen Arbeitens geben und erste
Handlungsempfehlungen ableiten lassen, soll in weiterer Folge die zu untersuchende Organisation
in den Fokus gestellt werden. Im Rahmen von qualitativen Interviews werden die diversen
Stakeholder-Gruppen der Organisation zu ihren Einstellungen, Gedanken und Wahrnehmungen in
Bezug auf den Ausbau mobilen Arbeitens in ihrer eigenen Organisation befragt. Alle interviewten
Mitarbeiterlnnen haben, bedingt durch die COVID-19-Lockdowns und damit einhergehenden
Ausweitungen des Home-Office Angebots, umfassende Erfahrungen mit mobilem Arbeiten in der
eigenen Organisation gesammelt und koénnen so - mdglicherweise - noch spezifischere oder
abweichende Beispiele fir Herausforderungen und Handlungsempfehlungen beim Ausbau
mobilen Arbeitens in Bezug auf das Umfeld, den Kontext und die Situation in der eigenen

Organisation geben.
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Quialitative Interviews
Die vorliegende Arbeit nutzt einen multi-modalen Forschungszugang, um die vorliegende

Forschungsfrage bestmdglich beantworten zu konnen. Als erster Schritt wurden mittels eines
explorativen Forschungsdesigns in Form von qualitativen Interviews maglichst viele mogliche
Barrieren und Herausforderungen beziehungsweise Handlungsempfehlungen in Bezug auf den
Ausbau mobilen Arbeitens gesammelt. Das Studiendesign sowie die Ergebnisse der Interviews

werden in den folgenden Kapiteln naher beschrieben, bevor ein Zwischenfazit gezogen wird.

Studiendesign
Im Rahmen der vorliegenden Studie wurden leitfadengestiitzten Expertinnen-Interviews

zwischen Jénner und Februar 2021 durchgefuhrt, um eine Sammlung maglicher
Herausforderungen und Handlungsempfehlungen fir den Ausbau mobilen Arbeitens
durchzufuhren. Die Interviewpartnerinnen sollten bestmoglich alle relevanten Stakeholder-
Gruppen der Organisation reprasentieren, weshalb jeweils 2-3 Gesprachspartnerinnen der
folgenden Gruppen und somit insgesamt 14 Gesprachspartnerinnen interviewt wurden:
Geschaftsfuhrung, Betriebsrat, HR-MitarbeiterInnen als Projektverantwortliche, Fiihrungskrafte
sowie Mitarbeiterinnen ohne Fuhrungsfunktion. Die Interviewpartnerinnen wurden von der
Verfasserin direkt kontaktiert, um abzukl&ren, ob sie bereit waren, an dem Masterarbeits-Interview
teilzunehmen. Die Teilnahme fand in Folge freiwillig und ohne weitere Einwirkung der
Organisation statt. Selbstverstandlich wurde von allen Expertinnen eine Einverstandniserklarung
zur Verwendung der Interviews unterzeichnet, welche in Anhang 1 angefiihrt ist.

Der in Folge eingesetzte Interviewleitfaden setzt sich aus unterschiedlichen Elementen
zusammen und ist in Anhang 2 angefiihrt. Die ersten, einleitenden Fragen beziehen sich
hauptséchlich auf die eigene Interpretation der Bezeichnung ,,mobiles Arbeiten* sowie die eigenen
Erfahrungen mit mobilem Arbeiten. Der zweite Fragenblock beschaftigt sich mit dem geplanten
Ausbau des Home-Office Angebots der Organisation und wahrgenommenen Vorteilen
beziehungsweise Barrieren und Herausforderungen sowie moéglichen Handlungsempfehlungen.
Der dritte Fragenblock beschéftigt sich mit der Reduktion der Buroflache und einer moglicherweise
geplanten Einfihrung von Hot-Desking, dessen Vorteile beziehungsweise Barrieren und

Herausforderungen sowie Handlungsempfehlungen. Zuletzt wird erhoben, wie sich die COVID-
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19-Pandemie auf die Einstellung der Interviewpartnerinnen beziehungsweise der ganzen
Organisation zu mobilem Arbeiten ausgewirkt hat.

Der Interviewleitfaden startet bewusst mit sehr offenen Fragen, um Interviewpartnerinnen
maoglichst wenig zu beeinflussen und eine offene Beantwortung der Fragen, entsprechend der
eigenen Meinung, zu ermdglichen. Dieser Ansatz wird in der qualitativen Forschung generell
empfohlen (z.B. Lueger & Froschauer, 2020). Des Weiteren decken die Fragen bewusst Vor- und
Nachteile mobilen Arbeitens gleichermaRen ab, um eine mdégliche Verzerrung der Antworten der
Interviewpartnerinnen zu vermeiden. Sichergestellt werden sollte besonders, dass Personen, die
weiterhin gerne mobiles Arbeiten nutzen mdchten oder einem Ausbau generell positiv
entgegenstehen, auch frei Uber die negativen Seiten der Veranderung reflektieren kénnen, ohne das
Geflihl zu haben, dass sie lediglich Uber negative Seiten sprechen sollen, obwohl sie die
Veréanderung fur sich selbst eigentlich als positiv wahrnehmen.

Waéhrend der Durchfuhrung der Interviews wurden die Abfolge der Fragen bzw. die
Fragestellungen leicht individuell angepasst, beispielsweise dann, wenn Fragen schon vor dem
Stellen der Frage ausreichend beantwortet warem oder eine leicht adaptierte Frage passender
erschien. Des Weiteren wurden, je nach Redseligkeit der Interviewpartnerinnen, noch Rickfragen
gestellt, um weitere Erkenntnisse zu generieren. Ein solches Vorgehen sollte es den
Gesprachspartnerinnen ermdglichen, moglichst frei und eigenstandig zu sprechen (Przyborski &
Wholrab-Sahr, 2014).

Die durchgefiihrten Interviews wurden aufgrund der COVID-19-Situation grofteils via MS
Teams virtuell durchgefiihrt. Nur eines der Interviews wurde persénlich im Biiro durchgefuhrt. 13
Interviews wurden auf Tonband aufgezeichnet und wortgetreu transkribiert. In einem Fall weigerte
sich die interviewte Person, einer Tonbandaufzeichnung einzuwilligen und folglich wurde im
Anschluss an das Interview ein Gedé&chtnisprotokoll anhand der Notizen des Gesprachs angefertigt.
Insgesamt dauerten alle Interviews zwischen 30 Minuten und einer Stunde.

Die Auswertung der Interviews fand im Nachhinein mittels der zusammenfassenden
Inhaltsanalyse nach Mayring (2015) statt. Die Inhaltsanalyse stellt als Forschungstechnik eine
Moglichkeit dar, Interviews systematisch zu analysieren und Rickschlusse Uber die

Forschungsfragestellung von Interesse zu ziehen. Sie geht dabei stark qualitativ-orientiert vor und
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eignet sich insbesondere, wie auch in der vorliegenden Arbeit, fir Einzelfallstudien, bei denen nur
eine geringere Anzahl an Personen zu einem Forschungsthema interviewt werden (Mayring, 2015).
Das Vorgehen bei der Interviewauswertung unterteilte sich in mehrere Schritte:

e Zuerst wurde eine Sichtung der Interviews vorgenommen und all jene Textpassagen
markiert, welche Barrieren beim Ausbau mobilen Arbeitens beschrieben sowie
Handlungsempfehlungen fur den Umgang mit ihnen darstellten.

e Die Textpassagen wurden in weiterer Folge zuerst paraphrasiert und danach
zusammengefasst.

e Zuletzt wurde eine induktive Kategoriendefinition vorgenommen, bei der direkt aus
den durchgefuhrten Interviews relevante Kategorien an Herausforderungen beim
Ausbau mobilen Arbeitens abgeleitet wurden.

In den folgenden Kapiteln werden die erhobenen Kategorien, welche mdgliche
Herausforderungen beim Ausbau von mobilem Arbeiten darstellen, katalogartig abgebildet und in
weiterer Folge im Detail beschrieben. Des Weiteren werden auch angesprochene

Handlungsempfehlungen fur das untersuchte Unternehmen angeftihrt.

Katalog mdglicher Herausforderungen beim Ausbau von Home-Office
Im folgenden Kapitel werden lediglich die moglichen Herausforderungen beim Ausbau

von Home-Office beschrieben, wéhrend in einem der folgenden Kapitel separat auf die
Herausforderungen bei der Einfiihrung von Desksharing eingegangen wird. Zuerst werden
untenstehend die am haufigsten genannten Herausforderungen beim Ausbau des Home-Office

Angebots aufgelistet und im Nachgang beschrieben:

Am haufigsten genannte Herausforderungen (mind. 10 Nennungen) Nennungen

Schlechtere Benefits oder Equipment 46
Problemstellungen bedingt durch das Ausmal’ von Home-Office 42
Notwendigkeit des Fahigkeitsausbaus 40
Erschwerte Abgrenzung und psychische Belastung 37
Mangelnde Verbundenheit 25
Herausforderungen in Bezug auf das notwendige Vertrauen 23
Schlechterer Informationsfluss & erschwerte Kommunikation 15
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Herausforderung 1: Schlechtere Benefits oder Equipment
Home-Office ermdglicht eine Vielzahl an Vorteilen fir Organisationen, die bis zu

maoglichen Kosteneinsparungen durch Biroraumreduktionen reichen (z.B. Allen et al., 2012;
Gajendran & Harrison, 2007; Pérez et al., 2002). Im Rahmen der Interviews zeigte sich, dass ein
GroRteil der Interviewpartnerinnen auch individuelle Vorteile im Ausbau von Home-Office sieht,
jedoch wurde haufig, wie in Folge dargestellt, sehr divers andiskutiert, welche Nachteile auch mit
Home-Office einhergehen. Insbesondere wurde hdufig thematisiert, dass es im Home-Office
schlechtere Benefits oder schlechteres Equipment gibt und fur Mitarbeiterinnen dadurch
Mehrkosten anfallen. Die Meinungen dartber, inwiefern die Firma diese Mehrkosten ersetzen soll,
waren gespalten.

Es gab Personen, die der Meinung waren, dass das freiwillige Arbeiten im Home-Office
nicht primdr von der Firma finanziert werden miisse und es manche Benefits zuhause eben einfach
nicht gabe (IP 2, 47-52; IP 6, 134-139). Es gab aber auch Personen, die fiir eine gewisse
Gerechtigkeit und Reinvestition des Unternehmens appellierten (IP 4 289-297; IP 5, 300-306; IP
10, 116-120) oder auch Personen, die priméar die Mehraufwande der Mitarbeiterinnen in den Fokus
stellten und sich eine Kostendeckung durch das Unternehmen winschten (IP 7, 81-91; IP 13, 97-
104). Daraus lasst sich ableiten, dass es sehr diverse Erwartungshaltungen an Unternehmen in
Bezug auf Benefits und die Kompensation des Equipments flr das Home-Office gibt.

Inhaltlich wurde in Bezug auf Benefits und Equipment am h&ufigsten adressiert, dass viele
Wohnungen fiir Home-Office nicht passend ausgestattet sind und mangelnde Ergonomie folglich
vorherrscht (z.B.: IP 2, 381-382; IP 7 179-183; IP 11 223-224 & 226-228). Auch die Gefahr von
gesundheitlichen Schaden und mdglicherweise folgenden Krankenstandstagen wurde adressiert (IP
4, 228-233; IP 7 190-194; IP 13, 23-25) und in einzelnen Fallen wurde folglich darauf verwiesen,
dass die Organisation hier Vorsorge treffen und klare Unterstitzungsmalinahmen definieren sollte
(IP 3, 145-151; IP 8 105-115; IP 9 398-406; IP 13, 84-87).

Auch diverse andere Formen der zum Zeitpunkt der Interviews vorherrschenden
schlechteren Unterstiitzung im Home-Office wurden thematisiert. Unter anderem zéhlen dazu:

e dass man zuhause keine Mittagessensstutzung oder Gratisgetranke bekommt (IP 9, 131-140;
IP 12 186-189 & 271-277; IP 14, 158-162):
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e dass man maoglicherweise einen Garagenplatz im Biro zahlen muss, obwohl man ihn nicht voll
ausnutzt (IP 9, 125-127; IP 14, 164-165);

e dass man sich mdglicherweise ein privates Internet oder ein besseres privates Internet
anschaffen muss (IP 9, 183-187; IP 10 250-252);

e oder dass die Notwendigkeit von IT-Equipment in doppelter Ausfiihrung ein Thema sein kann
(IP 10, 242-249; IP 11 287-292).

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass die richtige Balance zwischen der mdglichen
Kosteneinsparung fir das Unternehmen bedingt durch die Arbeit im Home-Office und die Re-
Investition in Benefits der Mitarbeiterinnen zu finden, ein schwieriger Akt sein konnte.
Dementsprechend empfahlen diverse Interviewpartnerinnen mittels transparenter Kommunikation
hervorzuheben, was die Vorteile sowie auch die Nachteile von Home-Office sind, um falsche
Erwartungshaltungen zu eliminieren (1P 10, 108-111; IP 12 305-312). Diese Erkenntnis entspricht
auch den im Theorie-Teil angefiihrten Empfehlungen von Brodt & Verburg (2007). Das folgende
Zitat unterstreicht die Bedeutung der klaren Kommunikation in dem Veranderungsprozess (IP 1,
271-285):

., Ich glaube es ist sehr wichtig zu kommunizieren, dass die, wie die Unterstlitzung der
jeweiligen Dienstnehmerinnen und Dienstnehmer sein wird, sei es jetzt durch erhohte Essensstiitze
oder eventuell andere Mdglichkeiten, die ihr andenkts. Damit nicht dieser Beigeschmack entsteht
., Wir erlauben euch weiter das mobile Home-Office aus dem Grund weil wir Kosten sparen ‘. Ich

glaube das wdre sehr wichtig.

Herausforderung 2: Problemstellungen bedingt durch das Ausmaf von Home-Office
Vergangene wissenschaftliche Studien zeigten, dass ein moderates Ausmaf der Arbeit aus

dem Home-Office optimal zu sein scheint, um die Chancen und Risiken, die damit verbunden sind,
bestmdglich zu kombinieren (z.B. Allen et al., 2015). Diese Erkenntnis wurde im Rahmen der
durchgefiihrten Interviews von einer Vielzahl an Interviewpartnerinnen unterstrichen, die
hervorhoben, dass sie durchgehendes mobiles Arbeiten von zuhause als nicht optimal sehen (IP 1,
23-27; IP 6, 119-120; IP 7, 40-244; IP 9, 45-48) und, dass sie ein Mischmodell préaferieren wirden
(1P 1, 79-82; IP 3, 25-26; IP 7, 155-161; IP 9 369-377; IP 11, 107-112; IP 12, 54-58; IP 13, 54; IP

14, 21-22). Einzelne Interviewpartnerinnen hoben auch hervor, dass weiterhin die Moglichkeit
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bestehen sollte, durchgehend im Biro zu arbeiten, sofern das von Kolleginnen erwinscht wird (1P
7,123-124; 1P 10, 111-114).

Trotz dieser Erkenntnis thematisierten diverse Interviewpartnerinnen, dass die
Erwartungshaltung in Bezug darauf, wie viel von zuhause gearbeitet werden sollte, sehr
unterschiedlich sein kann, was zu Konflikten oder erhéhtem Abstimmungsaufwand fiihren kann
(1P 1, 79-82; IP 2, 105-109; IP 8, 36-38 & 40-43 & 45-50). AulRerdem lassen unterschiedliche
Jobprofile nicht unbedingt dasselbe AusmaR mobilen Arbeitens zu (IP 3, 89-94; IP 4, 190-196; IP
6, 333-337; IP 8, 122-127; IP 10, 90-91; IP 11, 151-154; IP 12, 130-136 & 146; IP 14, 49-53) und
unterschiedliche Personlichkeiten sind unterschiedlich gut fur die Arbeit im Home-Office geeignet
(IP 10, 295-298), was ebenfalls von der Organisation thematisiert werden muss.

Zuletzt wurden im Rahmen der Interviews auch noch diverse, mit dem Ausmafl mobilen
Arbeitens zusammenhéngende Themen angesprochen, wie beispielsweise, dass Fihrungskrafte
Durchgriffsrechte haben sollten, wenn Home-Office bei einer Person nicht funktioniert (IP 169-
175; IP 12, 140-144), dass es gewisse Termine geben kann, bei denen man eine physische
Anwesenheitspflicht verhdngen kdnnen sollte (IP 8, 277-278) und auch, dass es wichtig sein kann,
sich personlich zu sehen, wenn man eine emotionale Bindung herstellen mochte, wie
Interviewpartnerin 11 (119-120) erlautert:

., The challenge of us in business how we combine heads and hearts. And when it comes to
hearts, right, you need to be in front of people, you need to, you need to establish the first contact”
(in person).

Herausforderung 3: Notwendiger Fahigkeitsausbau
Ein weiteres h&ufig angesprochenes Thema im Rahmen der Interviews bezieht sich

darauf, dass ein Ausbau an Féhigkeiten fur Fihrungskréfte und Mitarbeiterinnen durch den Ausbau
des Home-Office Angebots notwendig werden kann. Dies entspricht auch den bereits erlauterten
wissenschaftlichen Ergebnissen von Brodt & Verburg (2007). Beispielsweise argumentierte ein/e
Interviewpartnerin (IP 2, 22-24):

,Ich glaub es bedarf wirklich einer hohen Selbstorganisationsfihigkeit und auch
Selbstfuhrung, weil eben niemand anderer jetzt hinter dir steht, schaut was du tust und wirklich dir
die Zeit vorgibt. Das heil3t selbstorganisiertes Arbeiten ist glaub ich fir mobiles Arbeiten sehr

wichtig.
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Laut der/dem Interviewpartnerin 2 (16-19) startet die Selbstfiihrung bereits dabei, sich
fur einen Arbeitstag, je nach geplanten Tatigkeiten, den passenden Arbeitsort auszusuchen. Andere
Interviewpartnerinnen bestatigten die gesteigerte notwendige Selbstfiihrung und Verantwortung
von Mitarbeiterinnen (IP 8, 169-186; IP 10, 136-139) oder gaben an, friher selbst im Biro
produktiver als im Home-Office gearbeitet zu haben, bevor sie es geschafft hatten, ihre
Selbstorganisationsfahigkeiten zu steigern (IP 4, 440-443).

Des Weiteren wurde fur die gesamte Belegschaft hdufig das Thema des notwendigen
Ausbaus digitaler Fahigkeiten angesprochen (IP 5, 159-162; IP 9, 94-97). Konkret wurde
diesbezuglich das nétige Kennenlernen und Nutzen neuartiger Tools, beispielsweise zur
gemeinsamen Kommunikation, adressiert (1P 2, 393-395; IP 3, 100-105; IP 11-252-256).

Fur Flhrungskréfte bedingt der Ausbau von Home-Office h&ufig einen Ausbau der
eigenen virtuellen oder hybriden Flhrungsfahigkeiten (z.B. IP 5, 447-452). Beispielsweise
erzéhlten Fuhrungskrafte, dass es fur sie schwieriger sei, die Geflihlslage sowie Arbeitsauslastung
und Lernkurve der Teammitglieder im Home-Office zu erkennen und darauf passend zu reagieren
(1P 3, 297-306; IP 4, 160-164; IP 12, 68-74).

Einige der Fuhrungskrafte berichteten, dass sie merkten, dass sie nun bewusst ihren
Fuhrungsstil anpassen wirden, indem sie 6fter nachfragen, wie es dem Team geht (z.B. IP 12, 221-
224) oder bewusster und hdufiger auch informelle Austauschmoglichkeiten organisieren (IP 14,
318-323). Einige Interviewpartnerinnen appellierten daher dazu, dass Fuhrungskréfte in ihrem
Féahigkeitsausbau und in der Anpassung ihres Fuhrungsstils unterstitzt werden sollten (IP 1, 141-
145), beispielsweise indem gezielte Reflexions- und Coaching-Mdglichkeiten geboten werden (1P
2, 169-173). Diese Empfehlung entspricht bisherigen wissenschaftlichen Ergebnissen, die besagen,
dass es wichtig ist, Mitarbeiterlnnen beim Umstieg auf vermehrtes mobiles Arbeiten in ihrem
Féahigkeitsausbau zu unterstutzen (Pérez et al., 2002).

Herausforderung 4: Erschwerte Abgrenzung und psychische Belastung
In Bezug auf Work-Life-Balance und die Mdglichkeit konzentriert zu arbeiten, hatten die

Interviewten, je nach Lebenssituation, sehr unterschiedliche Meinungen. Einige beschrieben
positive Auswirkungen auf die Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben oder erhohte
Konzentration (z.B. IP 8, 15-21; IP 9, 382-389; IP 10, 68-75). Gleichzeitig zeigt jedoch das

folgende Zitat von Interviewpartnerin 3 (79-82) lebendig auf, wie es vielen der interviewten
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Personen durch den vermehrten Umstieg auf Home-Office wahrend der COVID-19-Pandemie
erging:

»Work-Life-Balance /... brauchts, um effizient zu sein wieder langfristig und da glaub
ich, muss man einfach auch darauf achten, hab ich auch selber bei mir gemerkt: Es ist einfach
nochmal leichter zuhause, dann noch langer sitzen zu bleiben und man macht die Sachen schnell
fertig und dann ists halt Mitternacht

Auch einige andere Interviewpartnerinnen hoben hervor, dass sich die Arbeit im Home-
Office auf einen starken Anstieg der Arbeitsstunden auswirkt (z.B. IP 1, 241-247; IP 11, 90-91; IP
13, 10-19 & 22-23; IP 14, 99-101) und es manchmal schwierig sei, zu definieren und abzugrenzen,
was wirklich Arbeits- und was Privatzeit ist (IP 2, 26-34; IP 5, 144-150). Bei manchen
Mitarbeiterinnen konne dadurch auch der Eindruck einer standig notwendigen Erreichbarkeit
entstehen (IP 5, 144-150 & 152-154; IP 7, 14-21).

AuRerdem wurden insbesondere die Ablenkung zuhause und die Herausforderung,
Privatleben oder Familie und Arbeit unter einen Hut zu bekommen, als belastend erlebt (IP 1, 239-
241; 1P 3, 373-374; IP 7, 194-209; IP 14, 103-105). Andere Familienmitglieder, insbesondere
Kinder im Haushalt, wurden flr die Arbeit als herausfordernde Ablenkung beschrieben (IP 3, 120-
128; IP 7, 71-77; IP 8, 32-34; IP 14, 89-92).

Drei Interviewpartnerinnen hoben folglich hervor, dass ein Besprechen der privaten
Situation und Unterstlitzung beim Ziehen von Grenzen zwischen Arbeits- und Privatleben zu
bieten, besonders wéhrend der COVID-19-Pandemie wichtig sein kann, und aktiv von
Fuhrungskraften thematisiert und unterstitzt werden sollte (IP 2, 209-212 & 214-215; IP 13, 42-
49; IP 14, 306-316).

Zusammenfassend l&sst sich sagen, dass der COVID-19-bedingte Ausbau von Home-
Office folglich nicht generell zu einer verbesserten Vereinbarung von Berufs- & Privatleben, wie
in bisherigen Studien beschrieben, (Ozimek, 2020; Vander Elst, Verhoogen, Sercu, Van den
Broeck, Baillien & Godderis, 2017) flhrte.

Herausforderung 5: Mangelnde Verbundenheit
Ein Grofdteil der Interviewpartnerinnen beschrieb in diversen Interviews, dass durch das

hoch ausgepréagte Ausmall an Home-Office wahrend der COVID-19-Pandemie das

Zusammengehorigkeitsgefiihl mit der Organisation oder dem Team abgeschwécht wurde, vermisst
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wird oder bewusst aufrecht erhalten werden muss (IP 1, 236-238; IP 3, 26-29 & 306-308; IP 5,
133-141; IP 6, 22-25; IP 7, 66-70; IP 9, 106-112; IP 10, 79-82; IP 12, 48-52; IP 14, 110-111).
Beispielsweise wurde erwédhnt, dass man zuhause bewusster darauf achten misse, mit
StakeholderInnen in Kontakt zu bleiben oder Mitarbeitergespréche regelmaRig durchzufthren (1P
13, 171-176)

Von zwei Interviewpartnerinnen wurde das Thema der mangelnden Verbundenheit auch
mit Desksharing-Konzepten im Unternehmen verknupft. Es wurde insbesondere darauf
hingewiesen, dass eine solche zusatzliche ortliche Distanz zu einem noch gréfieren Riickgang des
Teamzusammengehorigkeits-Gefuhls beitragen kénne (IP 5, 337-343; IP 6, 91-96).

Herausforderung 6: Herausforderungen in Bezug auf das notwendige Vertrauen
In mehr als der Halfte der Interviews wurde das Thema Vertrauen als eine moégliche

Herausforderung beim Ausbau von Home-Office angesprochen. Insbesondere wurde thematisiert,
dass es einigen Fihrungskraften noch immer schwer fallt, den Teammitgliedern im Home-Office
zu vertrauen (IP 2, 98-102; IP 3, 165-167; IP 9, 115-120; IP 12, 85-94) oder, dass das Vertrauen
erst aufgebaut werden musste (IP 5, 429-439).

Andererseits wurden jedoch auch regulatorische Einschrankungen, welche durch die neue
Home-Office Policy angedacht wurden, kritisch diskutiert, da sie einen kulturellen Wandel
behindern kdnnten oder einzelne Mitarbeiterinnen, die Freiheiten missbrauchen, zu sehr ins
Zentrum der Uberlegungen stellen (IP 1, 43-46; IP 2, 150-156 & 180-182). So beschrieb ein/e
MitarbeiterIn beispielsweise, dass das Unternehmen ihm/ihr Misstrauen signalisiert, indem es
Uberstunden im Home-Office nicht anerkennt (IP 2, 385-388).

Herausforderung 7: Schlechterer Informationsfluss & erschwerte Kommunikation
Den Informationsfluss mit Mitarbeiterlnnen im Home-Office in gleichem Ausmal

aufrecht zu erhalten wie mit Mitarbeiterinnen, die vor Ort im Bdro prasent sind, wurde ebenfalls
von einer groBen Anzahl an Interviewpartnerinnen als Herausforderung beschrieben (1P 1, 88-90;
IP 2, 91-98; IP 4, 237-239; IP 6, 103-108). Besonders wurde thematisiert, dass es schwierig seli,
kulturelle Aspekte virtuell zu vermitteln (IP 1, 114-125) oder den fehlenden informellen Austausch
zu ersetzen (IP 1, 238-239; IP 4, 254-262).

Von unterschiedlichen Interviewpartnerinnen wurde auch thematisiert, dass man neue

Kommunikationswege, abgesehen von E-Mails, finden misse (IP 1, 147-151) oder das bereits
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getan hat, beispielsweise in Form von virtuellen Meetings, kurzen Teams-Nachrichten, WhatsApp-
Nachrichten oder Anrufen (IP 4, 478-481; IP 7, 40-411 & 413-414). Zuletzt wurde auch
thematisiert, dass manche Arbeitsroutinen sich &ndern mdussen, zum Beispiel wurde von
Interviewpartnerinnen 4 empfohlen, dass alle Mitarbeiterinnen im Home-Office ihre Kalender fur
ihre Kolleglnnen freischalten sollten (IP 4, 275-279).

Als Unterthema, welches von manchen Interviewpartnerinnen thematisiert wurde,
kristallisierte sich das Thema ,,Meetings“ heraus. Diese missen laut einer Interviewpartnerin
zukunftig reibungsloser laufen, um hybrides Arbeiten zu ermdglichen (IP 2, 136-134). Zwei
Interviewpartnerinnen erwéhnten, dass sich die Meeting-Kultur generell noch andern sollte bzw.
momentan als Herausforderung erlebt wird (IP 2, 395-398; IP 14, 19-21), wahrend gleichzeitig von
Interviewperson 4 erzdhlt wurde, dass die Meeting-Routinen bereits U(berarbeitet wurden,
beispielsweise indem mehr informelle, kurze ,,Check-Ups* eingefiihrt wurden (IP 4, 165-170). Die
eben présentierten Beispiele zeigen erneut ein sehr diverses Meinungsbild, weshalb die Autorin
schlussfolgert, dass auch in diesem Bereich mehr unterstitzende MaRnahmen gesetzt werden
sollten, um den Verénderungsprozess in unterschiedlichen Abteilungen und Teams gleichermafen

voranzutreiben.

Katalog mdglicher Herausforderungen bei der Einfihrung von Desksharing
Auch in Bezug auf die Einfihrung von Desksharing wurden die am h&ufigsten genannten

Herausforderungen erhoben und untenstehend tiberblicksartig zusammengefasst. In den folgenden

Kapiteln werden die gedulRerten Sorgen der Interviewpartnerinnen skizziert.

Am haufigsten genannte Herausforderungen (mind. 10 Nennungen) Nennungen

Herausforderung Birordumlichkeiten passend umzugestalten 48
Risiko negativer emotionaler Reaktionen & Stress 35
Herausforderung in Bezug auf Arbeitsplatzzuteilung & -verfugbarkeit 21
Herausforderung der individuellen Arbeitsplatzgestaltung 14

Herausforderung 1: Herausforderung Blroraumlichkeiten passend umzugestalten
Im Rahmen der Interviews zeigten sich diverse mogliche Herausforderungen in Bezug

auf die passende Umgestaltung der Buroflache. Die geédullerten Sorgen reichten von dem
generellen Wunsch, dass genligend Freiflachen erhalten bleiben sollen (IP 5, 346-350; IP 6, 232-
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237) bis zu konkreten Raumwiinschen. Beispiele dafir sind die Winsche, dass weiterhin gentigend
Meeting- oder Fokusrdume zur Verfiigung gestellt werden (IP 1, 227-227; IP 2, 69-72; IP 4, 80-
86; IP 14, 285-287) oder ein Entspannungs-Raum eingefiihrt wird (IP 12, 164-168). Hintergrund
der Forderungen war haufig die Sorge dartiber, dass die Mdglichkeit, konzentriert zu arbeiten,
durch eine Buroflachen-Reduktion erschwert werden kénnte (IP 1, 226-227; IP 2; 66-69; IP 4, 80-
86; IP 9, 274-276) oder es zukinftig nicht mehr genug Platze geben konnte, um vertrauliche
Gesprache zu fihren (IP 4, 313-318; IP 14, 276-280). Auch die Sorge dartber, ob ausreichend,
leicht zugénglicher Stauraum fur alle Mitarbeiterlnnen vorhanden sein wird, war ein Thema in
diversen Interviews (IP 2, 217-218; IP 4, 326-328 & 330-338; IP 8, 205-215; IP 9, 324-326; IP 10,
254-257; IP 12, 483-486; IP 14, 276-280).

Abgesehen davon wurde andiskutiert, dass es zukunftig mehr Rdume zu gemeinsamer
Kommunikation und Zusammenarbeit geben sollte, da man sich aufgrund des Home-Office
Ausbaus ohnehin seltener sieht (IP 3, 262-272; IP 4, 414-426; IP 11, 373-374 & 376-377). In Bezug
auf die Anordnung der Arbeitsplatze wurde deponiert, dass Teams generell auch bei Desksharing
noch in der N&he voneinander sitzen sollten, um eine gute Zusammenarbeit zu fordern (IP 2, 242-
244; 1P 4, 341-347 & 351-355; IP 7, 307-308 & 310-312; IP 9, 326-332; IP 12, 384-392). In diesem
Zusammenhang wurden auch Einzelzimmer von diversen Interviewpartnerinnen, teilweise sogar
fur das Top Management, kritisch andiskutiert (1P 2, 299-304; IP 4, 307-310; IP 10, 305-313). Fr
die Zukunft empfahlen Interviewpartnerinnen neue Arten der Biroraumkonzepte wie
beispielsweise das Anmieten von Coworking-Spaces (IP 5, 216-222; IP 14, 212-214).

Herausforderung 2: Risiko negativer emotionaler Reaktionen & Stress
Im Rahmen der durchgefuhrten Interviews wurden haufig mégliche negative emotionale

Reaktionen auf Desksharing erwahnt. Besonders h&ufig wurde dabei Stress oder das Gefuhl der
eigenen Unsicherheit als mégliche Reaktion auf eine Desksharing Situation angesprochen, in der
man keinen eigenen Arbeitsplatz hat (IP 1, 197-199; IP 2, 308-312; IP 5, 313-320; IP 8, 259-262;
IP 10, 196-202). Interviewpartnerin 5 beschreibt diese mogliche Stresssituation beispielsweise wie
folgt (IP 5, 313-316):

,,...es kann fiir die Leute [...] Stress erzeugen, ahm, wenn ich mich, [...] ein paar Tage

vorher oder einen Tag vorher entscheiden muss, ob ich ins Bliro komm oder nicht. Hab ich dann
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einen Platz? Sitz ich am Fenster? Sitz ich nicht am Fenster? Jeder hat Praferenzen, das kann Stress
erzeugen und das, das kann durchaus fihren auch zu Frustration...

Hervorgestrichen wurde auch, dass manche Personen besonders viel Wert auf Routine
und Gewohnheit, und so auch bei ihrem Arbeitsplatz legen (IP 2, 2, 258-263; IP 7, 290-292; IP 14,
271-274). Auch die Notwendigkeit, den eigenen Arbeitsplatz extra in der Frih zu suchen oder
aufzubauen, wurde von Interviewpartnerinnen als negativ dargestellt (IP 2, 219-223; IP 3, 234-
242; IP 9, 283-287; IP 12, 366-376). Diese Erkenntnisse decken sich mit bisherigen
Forschungsergebnissen, die das Suchen nach passenden Arbeitsplatzen als einen Nachteil von
Desksharing beschrieben (Berelson et al., 2018, Hirst, 2011).

Des Weiteren wurden diverse zwischenmenschliche Risikopotentiale von
Interviewpartnerinnen hervorgestrichen. So wurde beispielsweise die Gefahr von Konflikten
zwischen Mitarbeiterlnnen hervorgehoben, wenn manche gerne das durch Desksharing
ermdoglichte Platzwechseln nutzen wollen, wéhrend andere gerne auf ihrem Platz waren, auf dem
dann moglicherweise eine andere Person sitzt (IP 9, 268-272). VVon einer Flhrungskraft wurde auch
angesprochen, dass man sich weniger um das eigene Team bzw. dessen Wohlbefinden kiimmern
kann, wenn alle meistens im Home-Office sind und dann auch im Biiro noch verstreut sitzen
wiirden (IP 12, 435-448).

Herausforderung 3: Herausforderung in Bezug auf Arbeitsplatzzuteilung & -verfiigbarkeit
Generell wurde in diversen Interviews deponiert, dass manchen Mitarbeiterinnen das

Sitzen an einem gewissen Sitzplatz wichtig sei, beispielsweise um mit dem Team
zusammenzusitzen (IP 1, 194-197; IP 3, 255-261). Besonders die Auslastung des Bilros an
unterschiedlichen Tagen, je nachdem wann Mitarbeiterinnen Home-Office machen wollen, wurde
von den Interviewpartnerinnen in den Fokus ihrer Uberlegungen gestellt und darauf hingewiesen,
dass moglicherweise mehr Vorausplanung notig sei, beispielsweise indem Office Tage frihzeitig
festgelegt werden oder eine Tischbuchungsapp genutzt wird (IP 2, 256-258; IP 10, 128-134; IP 13,
119-121; IP 11, 336-347; IP 5, 261-266).

Von einigen Interviewpartnerinnen wurde folglich resumiert, dass man Desksharing
eventuell nur fur Teile der Belegschaft andenken sollte (IP 1, 224-226; IP 3, 283-287; IP 5, 272-
275; IP 10, 205-211). Eine denkbare Option wére auch, dass man sich Tische teilen konnte
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(beispielsweise mit einer anderen Person), dass man aber nicht auf volles Hot-Desking umsteigt
(IP 2, 283-288).
Herausforderung 4: Herausforderung der individuellen Arbeitsplatzgestaltung

Durch die Einflihrung eines Desksharing-Konzepts, bei dem regelmaRig der Arbeitsplatz
gewechselt wird, wird auch das Thema der individuellen Arbeitsplatzgestaltung beruhrt. Wahrend
manche Interviewpartnerinnen diesbeziiglich der Meinung waren, dass individuelle
Arbeitsplatzgestaltung fir sie keine Relevanz hat, so lange die Grundausstattung aller Arbeitsplatze
dieselbe ist (IP 3, 244-246; IP 9, 201-204), stellen andere noch die Frage, wie viel
Individualisierung am Arbeitsplatz eigentlich iberhaupt angebracht ist (IP 8, 202-205) und wieder
andere rechnen damit, dass individuelle Gegenstéande wie das Familien-Foto am Arbeitsplatz bei
Desksharing einfach in der Friih extra aufgebaut wird (IP 10, 156-166) oder der Arbeitsplatz jeden
Morgen von besonders griindlichen Mitarbeiterlnnen zukinftig geputzt wird (IP 12, 470-472).

Zusammenfassend lassen sich die diversen Meinungen der Interviewpartnerinnen in
Bezug auf private Gegenstande am Arbeitsplatz, wie von Interviewpartnerin 14 beschrieben, gut
zusammenfassen (IP 14, 224-228):

,»Manche haben halt gerne ihre Familienfotos und haben halt gern ihren fixen Platz, weil
sie sich da wohl fuhlen und zuhause fuhlen. Und dann gibts halt andere, die sagen: ,, Ok, ich hditt
gern moglichst clean, weil dann kann ich besser arbeiten und ich glaube: Das kann ein Vorteil
sein, wenn man in diese Richtung sanft geschoben wird. Aber es kann genauso gut ein Hindernis
sein. “

Abgesehen von personlichen Gegenstanden, erwahnten diverse Interviewpartnerinnen
jedoch auch die konkrete Ausstattung des Arbeitsplatzes. So wurde beispielsweise erwéhnt, dass
auch bei Desksharing Tischhohen oder die Bildschirmausstattung fir das jeweilige Teammitglied
passend sein sollten (IP 2, 212-214 & 264-265; IP 10, 250-254)

Zwischenergebnisse der qualitativen Interviews
Nach Durchfiihrung und Auswertung der 14 Expertinnen-Interviews zieht die Autorin

der vorliegenden Arbeit den Schluss, dass der Ausbau des Home-Office Angebots von allen
interviewten Personen als positiv gesehen oder zumindest teilweise befurwortet wurde. Trotzdem

wurde ein Katalog mit diversen potentiellen Herausforderungen erhoben, der sich durch den
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Ausbau von Home-Office in einer Organisation ergeben kann und idealerweise, im Rahmen der
Durchfuhrung des Veranderungsprozesses, mitadressiert werden sollte. Die Empfehlungen der
Interviewpartnerinnen zeigen des Weiteren eine starke Ahnlichkeit mit den Empfehlungen bislang
durchgefuhrter Studien (z.B. Brodt & Verburg, 2007; Pérez et al., 2002).

Die Einfliihrung eines Desksharing-Konzepts wurde im Gegensatz dazu von den
interviewten Personen als wesentlich kritischer diskutiert und hiufig als ,,Geben und Nehmen*
beziehungsweise ,,Nebenprodukt von Home-Office gesehen. So wurde beschrieben, dass man
durch den Ausbau mobilen Arbeitens Flexibilitdt vom Unternehmen in Bezug auf Home-Office
bekéme, andererseits jedoch auch etwas geben misse: die eigene Flexibilitat zur Reduktion von
Buroflache beziehungsweise die Einfuhrung von Desksharing (IP 3, 229-234). Interviewpartnerin
2 beschreibt dieses ,,Geben und Nehmen® beispielsweise sehr bildhaft als Austauschprozess
zwischen Organisation und MitarbeiterIn (IP 2, 234-240):

., Wenn ich einmal die Woche woanders arbeiten darf, will ich meinen fixen Arbeitsplatz.
Wenn ich zweimal die Woche woanders arbeiten darf, muss ichs ma noch Gberlegen, wie gut ichs
dann find jedes mal mich woanders hinzusetzen. Wenn ich zweimal die Woche nur im Office bin,
gut, dann steck ich mich halt neu an, dann bin ich wahrscheinlich auch mehr bereit, umzustecken
und irgendwas, weil ich genau weil, es sind nur zwei Tage und die restlichen drei Tage hab ich eh
mein Set Up zuhause. Also eigentlich ist es fiir mich ein Nebenprodukt, das kommt. *

Die Sammlung der vorliegenden Herausforderungen in Bezug auf den Ausbau von Home-
Office beziehungsweise die Einfhrung von Desksharing wurde im Anschluss an die
durchgefuhrten Interviews der Geschéftsfiihrung préasentiert. Die Organisation hat in Folge die
Entscheidung getroffen, zwar eines von drei Blrostockwerken an den Vermieter des Bilirogebaudes
zu retournieren, jedoch Desksharing fir die gesamte Belegschaft bis auf weiteres nicht einzufthren.
Folglich liegt der weitere Fokus der vorliegenden Masterarbeit primar auf dem Ausbau des Home-
Office Angebots. In weiterer Folge werden nun zuerst die aus den Interviews abgeleiteten
Hypothesen présentiert, bevor die Methodik und Ergebnisse der folgenden quantitativen
Uberprifung der im Rahmen der qualitativen Interviews generierten Erkenntnisse dargelegt

werden.
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Quantitative Erhebung

Hypothesen
Die durchgefiihrten Expertinnen-Interviews ermdglichten es der Autorin, mittels eines

explorativen Feldzugangs, zu erheben, welche Herausforderungen die Interviewpartnerinnen beim
Ausbau von Home-Office sehen. In weiterer Folge sollen die ermittelten Ergebnisse in Bezug auf
Home-Office quantitativ Gberprift werden. Dazu werden in Folge mit Unterstiitzung vielseitig
getesteter Theorien wie dem Job-Demands-Resources Modell des Arbeitsengagements (Bakker &
Demerouti, 2008) oder der Theorie des Ressourcenerhaltung (Hobfoll, 1989) sowie mittels der
Schlussfolgerungen aus den Interviews Hypothesen abgeleitet.

Die folgenden Hypothesen beziehen sich priméar auf mogliche Zusammenhange zwischen
den Herausforderungen der Arbeit im Home-Office, dem geplanten Ausmal} von Home-Office
nach COVID-19 sowie dem Arbeitsengagement, als eine der relevantesten unternehmerischen
Personal-Kennzahlen. In weiterer Folge wird in Abbildung 3 grafisch dargestellt, wie die folgenden

Hypothesen generiert wurden:

Ergebnisse
der
qualitativen
Interviews

Hypothesen-

generierung

Wissenschaft

-liche
Theorien

Abbildung 3. Prozess der Hypothesengenerierung
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Das bereits erwéhnte Job-Demands-Resources Modell des Arbeitsengagements (Bakker &
Demerouti, 2008) beschreibt, wie das Vorhandensein von Ressourcen zu gesteigertem
Arbeitsengagement  beitragt, wahrend Demands oder auch Herausforderungen das
Arbeitsengagement senken. In den durchgefuhrten Interviews zeigte sich, dass ein Grof3teil der
Interviewpartnerinnen dem Ausbau von Home-Office positiv gegentibersteht. Unter der Annahme,
dass Menschen in der Regel ihren eigenen Nutzen maximieren wollen, kdnnte man folglich
annehmen, dass sie die Moglichkeit, Home-Office zu nutzen, generell als eine Ressource sehen,
die zu Arbeitsengagement beitragt und folglich positiv wahrgenommen wird. Nichtsdestotrotz
wurden im Rahmen der Interviews eine grofRe Zahl an Herausforderungen erhoben, die mit der
Nutzung von Home-Office einhergehen. Diese sollten sich, entsprechend des Job-Demands-
Resources Modell des Arbeitsengagement (Bakker & Demerouti, 2008), negativ auf das
Arbeitsengagement auswirken.

Die Erkenntnis, dass Home-Office zwar generell positiv wahrgenommen wird, es aber
trotzdem bestimmte Herausforderungen mit sich bringt und folglich der Effekt auf das
Arbeitsengagement nicht ganz klar zu sein scheint, deckt sich auch mit bisherigen
Studienergebnissen. Diese zeigten unterschiedliche Ergebnisse in Bezug auf Home-Office und das
Arbeitsengagement von MitarbeiterInnen. So berichteten Masuda et al. (2017) beispielsweise von
einer Erhohung des Arbeitsengagements durch Home-Office, Vander Elst et al. (2017) konnten
jedoch keinen positiven Zusammenhang nachweisen.

Diese Erkenntnisse weisen darauf hin, dass die Mdglichkeit, im Home-Office zu arbeiten,
maoglicherweise erst dann eine Ressource im Sinne des Job-Demands-Resources Modell des
Arbeitsengagements (Bakker & Demerouti, 2008) darstellt, wenn die Herausforderungen, die mit
der Arbeit von zuhause einhergehen, moglichst stark reduziert werden. Es kdnnte auch sein, dass
die Interpretation, dass die Arbeit im Home-Office eine Ressource darstellt, von der individuellen
Lebens- und beruflichen Situation der Mitarbeiterinnen abhé&ngt. Je nachdem, wie sich die Arbeit
im Home-Office gestaltet, konnten Vor- oder Nachteile Gberwiegen und die Arbeit im Home-
Office folglich als Ressource oder Herausforderung interpretiert werden.

Im Rahmen der vorliegenden Studie hatten die Studienteilnehmerinnen, basierend auf dem
COVID-19-Lockdown und der Empfehlung der Firma, zu hundert Prozent im Home-Office zu

arbeiten, keine vollstdndige WahIlmdglichkeit in Bezug auf ihren Arbeitsort. In einer normalen
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Situation, mit vollstandiger Freiheit der Wahl des Arbeitsorts, hatten vermutlich Mitarbeiterinnen,
die Home-Office fir sich selbst positiver sehen, vermehrt von zuhause aus gearbeitet, wahrend
Personen, fur die Herausforderungen der Arbeit im Home-Office Uberwiegen, vermutlich mehr,
wenn nicht sogar vollstandig, im BUro gearbeitet hatten.

Diese Annahme lasst sich durch die Theorie der Ressourcenerhaltung (Hobfoll, 1989)
begriinden, die beschreibt, dass Menschen generell bestrebt sind, Ressourcen anzuhdufen und
eigene Ressourcen zu schitzen. Kommt es also beispielsweise durch die diversen
Herausforderungen im Home-Office zu einem Ressourcenverlust (z.B. schlechteren Benefits
ausgesetzt zu sein, sich schlechter abgrenzen zu kdnnen etc.), so sollten Mitarbeiterinnen im Sinne
des Schutzes oder Aufbaus von Ressourcen bestrebt sein, wieder vermehrt im Biiro zu arbeiten. Da
sich diese Option fiir MitarbeiterInnen zu Zeiten eines Lockdowns — zumindest nicht vollstandig —
bot, ermdglichte die spezielle Situation, mit Hypothese 1 zu testen, ob es generell einen negativen
Zusammenhang zwischen den Herausforderungen (als Gesamtkonstrukt) bei Home-Office und
dem Engagement von Mitarbeiterinnen gibt:

Hypothese 1: Es gibt einen negativen Zusammenhang zwischen dem Gesamtkonstrukt der
Herausforderungen beim Arbeiten im Home-Office und dem Engagement der Mitarbeitenden.

Wie bereits beschrieben sollten jene Mitarbeiterinnen, welche mehr Herausforderungen
bei der Arbeit im Home-Office erleben, laut der Theorie der Ressourcenerhaltung (Hobfoll, 1989)
bestrebt sein, mehr Arbeitszeit im Buro abzuleisten. Wahrend diese Mdglichkeit zum Zeitpunkt
der Studienteilnahme aufgrund des COVID-19-Lockdowns nicht mdéglich war, wird diese
Madoglichkeit nach dem Ende der COVID-19-Pandemie erneut bestehen. Grund dafr ist, dass die
zu untersuchende Organisation die Mdglichkeit, nach der COVID-19-Pandemie zu 50% im Home-
Office zu arbeiten, lediglich auf freiwilliger Basis einfiihren méchte.

Hypothese 2 untersucht den Zusammenhang zwischen den Herausforderungen bei der
Arbeit im Home-Office und dem durch die Mitarbeiterinnen geplanten Ausmal von Home-Office
nach der Pandemie und ging dabei von einem negativen Zusammenhang aus. Die Hypothese bietet
fur Organisationen einen spannenden Rickschluss darauf, wie sehr sie selbst die Home-Office
Nutzung nach der COVID-19-Pandemie beeinflussen konnen, indem sie die beschriebenen
Herausforderungen der Arbeit im Home-Office, je nach Unternehmenszielsetzung in Bezug auf die

Home-Office Nutzung, bewusst ab- oder aufbauen:
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Hypothese 2: Es gibt einen negativen Zusammenhang zwischen dem Gesamtkonstrukt der
Herausforderungen bei der Arbeit im Home-Office und dem geplanten Ausmal der Arbeit im
Home-Office nach der COVID-19-Pandemie.

Angelehnt an Hypothese 1 und 2 koénnte geschlussfolgert werden, dass Personen, die
planen, auch nach der COVID-19-Pandemie vermehrt im Home-Office zu arbeiten, entsprechend
der Theorie der Ressourcenerhaltung (Hobfoll, 1989) derzeit mehr Vor- als Nachteile durch die
Arbeit im Home-Office erleben. Sie sehen Home-Office entsprechend des JDR-Modells (Bakker
& Demerouti, 2008) folglich eher als Ressource. Das Vorhandensein der Ressource im Home-
Office zu arbeiten, sollte sich in Folge positiv auf das Arbeitsengagement auswirken. Folglich
nimmt Hypothese 3 an, dass ein positiver Zusammenhang zwischen dem geplanten Ausmal der
Arbeit im Home-Office und dem Engagement besteht:

Hypothese 3: Es gibt einen positiven Zusammenhang zwischen dem geplanten Ausmal der Arbeit
im Home-Office nach der COVID-19-Pandemie und dem Engagement.

Zuletzt soll im Rahmen der quantitativen Forschung das Gesamtmodell naher untersucht
werden. Bisherige wissenschaftliche Arbeiten konnten belegen, dass nicht immer nur direkte
Zusammenhange (z.B. Herausforderungen -> weniger Engagement) eine essenzielle Rolle spielen,
sondern auch Mediatoren eine wesentliche Rolle spielen (Vander Elst et al., 2017). So konnte
beispielsweise der negative Zusammenhang zwischen den Herausforderungen mobilen Arbeitens
und dem Engagement durch das geplante Ausmaf der Home-Office Nutzung mediiert werden, da
Mitarbeiterlnnen mdglicherweise trotz des Auftretens diverser Herausforderungen bei der Nutzung
von fallweisem Home-Office gewisse Vorzige sehen.

Ein konkretes Fall-Beispiel fur eine solche Situation kdnnte zum Beispiel sein, dass ein/e
MitarbeiterIn sich zwar sehr wohl dessen bewusst ist, gewisse Benefits wie beispielsweise eine
Mittagessensstutze im Home-Office nicht zu bekommen, diese EinbuRe jedoch in Kauf nimmt, um
andere individuelle Vorteile, welche wir nicht erhoben haben, wie beispielsweise die Mdglichkeit
das eigene Kind stressfreier von einer Nachmittags-Aktivitat abzuholen, erkennt. Die letzte zu
uberprifende Hypothese 4 lautet folglich:

Hypothese 4: Der negative Zusammenhang zwischen dem Gesamtkonstrukt der
Herausforderungen bei der Arbeit im Home-Office und dem Engagement wird durch das geplante
Ausmal von Remote Work Post-COVID-19 mediiert.
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Studiendesign & Stichprobe
Um die dargestellten Hypothesen zu testen, fand zwischen Marz und April 2021 eine

Fragenbogenstudie in der zu untersuchenden Organisation statt. Bei der Studie handelte es sich um
eine einmalige Befragung der Belegschaft am Headquarter Standort in Wien. Die Umfrage wurde
mittels Soscisurvey von der privaten Universitats-Mailadresse der Verfasserin an 286
Mitarbeiterinnen versandt, von denen 200 an der Befragung teilnahmen.

Der versandte Fragebogen setzte sich aus diversen Teil-Elementen zusammen, welche fir
die Organisation von Relevanz waren und im Anhang 3 ersichtlich sind. Fir die vorliegende
Masterarbeit ist insbesondere die Erhebung demografischer Variablen, die Erhebung von dem
gewinschten AusmaR der Home-Office Nutzung nach der COVID-19-Pandemie, die Beurteilung
unterschiedlicher Herausforderungen, welche mit einem Ausbau von Home-Office einhergehen,
sowie die Erhebung des MitarbeiterInnen-Engagements von Relevanz.

Die Stichprobe von 200 Mitarbeiterlnnen setzte sich aus 66,5% (133) Frauen und 33,5%
(67) Mannern zusammen. Des Weiteren bekleideten 32% (64) der Teilnehmerinnen
Fuhrungspositionen und 68% (136) hielten Positionen ohne Fihrungsverantwortung inne. Alle
befragten Personen waren mindestens 18 Jahre alt, der Grol3teil der Befragten Personen 42,5% (85)
waren zwischen 25 und 34 Jahren sowie 33,5% (67) zwischen 35 und 44 Jahren alt. 55% (110) der
Befragten identifizierten sich als mit der Abteilung Commercial zugehorig, 23% (46) der Supply
Chain und 22% (44) den Support Functions. Generell wurden keine nennenswerten Differenzen
zwischen den demografischen Merkmalen der zur Umfrage eingeladenen Grundpopulation und

den tatsachlichen Teilnehmerinnen der Umfrage identifiziert.

Messinstrumente
Fur die Studie relevant sind insbesondere die Messung diverser, bereits in den Interviews

erhobener, moglicher Herausforderungen fur das Arbeiten im Home-Office. Zur Messung wurde
primar auf Items existierender Skalen zurtickgegriffen. Diese Items wurden zum Teil in geringem
Ausmal adaptiert, um hervorzustreichen, dass sich die Items auf Herausforderungen im Home-
Office und nicht auf generelle Herausforderungen in der Organisation (unabhdngig vom
Tatigkeitsort) beziehen. Jede Herausforderung wurde mit mindestens drei Items erhoben. Bei einer
kleineren Anzahl existierender Items wurden diese um zusatzliche, aus den Interviews abgeleitete,

Items erganzt.
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Manche der Items wurden bewusst nicht als Herausforderung, sondern als Ressource

formuliert, um ein einheitliches Antwortmuster tber alle Items aufgrund der gleichen Polung zu

verhindern. Bei der Auswertung wurden jedoch alle Items auf die Messung von Herausforderungen

umgepolt, sodass eine einheitliche Messung der Herausforderungen durchgefiihrt wurde.

Untenstehend werden die erhobenen Herausforderungen, die angewandten Skalen, ein Beispiel-

Item sowie die Cronbach-Alpha Werte der Skalen angefiihrt. Alle Items wurden mittels einer 5-

stufigen Likert Skala beurteilt.

Beispiel: Die Anforderungen meiner Arbeit im Home-
Office storen mein privates Leben und mein
Familienleben.

Barriere/ Skala/Beispielitem Cronbachs
Herausforderung Alpha
Schlechtere Benefits | 4 adaptierte Items des Comprehensive Compensation | .95
Satisfaction Questionnaires (Williams, Brower, Ford,
Williams & Carraher, 2008)
Beispiel (umgepolt): Ich bin zufrieden mit meinen
Benefits im Home-Office.
Schlechtere 3 adaptierte Items des AUVA Kurzfragenbogens zur | .68
Arbeitsmittel Arbeitsanalyse (AUVA, 2021)
Beispiel: Oft stehen mir die bendtigten Informationen,
Materialien und Arbeitsmittel im Home-Office nicht zur
Verfugung.
Mangelnde 2 adaptierte Items des Short Inventory to Monitor | .81
Fuhrungsféhigkeiten | Psychosocial Hazards (Notelaers, De Witte, Van
Veldhoven, Vermunt, 2007) & 1 selbst konstruiertes Item
Beispiel (umgepolt): Wenn nétig, kann ich meine
Fuhrungskraft wahrend der Arbeit im Home-Office um
Hilfe bitten.
Mangelnde/ 1 adaptiertes Item des General Nordic Questionnaires for | .72
erschwerte Psychological and Social Factors at Work (Nordic
Abgrenzung Council of Ministers, 2021) & 2 selbst konstruierte Iltems
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Mangelnde 2 adaptierte Items des Short Inventory to Monitor | .73
Verbundenheit Psychosocial Hazards (Notelaers et al., 2007) & 1 selbst
konstruiertes Item

Beispiel (umgepolt): Ich fihle mich bei der Arbeit im
Home-Office mit meiner Organisation verbunden.

Mangelndes 4 Items in Anlehnung an Huff & Kelly (2003) & 1 selbst | .85
Vertrauen konstruiertes Item

Beispiel (umgepolt): Meine Fihrungskraft vertraut mir,
wenn ich im Home-Office arbeite.

Mangelnder 1 adaptiertes Item des General Nordic Questionnaires for | .70
Informationsfluss Psychological and Social Factors (Nordic Council of
Ministers, 2021) & 2 selbst konstruierte Items

Beispiel: Im Home-Office geht der informelle
Informationsaustausch zurtick.

Des Weiteren wurden die Mitarbeiterinnen gefragt, wie viele Arbeitstage sie im
Durchschnitt pro Woche nach der COVID-19-Pandemie im Home-Office arbeiten wollen. Zuletzt
wurde das Engagement der Mitarbeiterinnen erhoben. Dazu wurden 3 Items der Utrecht Work
Engagement Scale genutzt. Das Cronbachs Alpha deutet mit einem Wert von .80 auf eine gute
interne Konsistenz hin. Ein Beispiel-ltem lautet: Wahrend meiner Arbeit habe ich das Gefihl,
voller Energie zu sein. Alle Items des Utrecht Work Engagement Scale wurden mittels einer 7-
stufigen Likert-Skala beurteilt.

Analysemethodik

Die vier bereits prasentierten Hypothesen wurden mittels der erhobenen Daten und ihrer
Auswertung in SPSS Uberpruft. Die Hypothesen 1-3 stellen gerichtete Zusammenhangshypothesen
dar, welche mittels linearer Regressionen uberpruft wurden. Hypothese 4 stellt eine
Mediationshypothese dar, welche mittels des Modells 4 des SPSS Macro PROCESS (Version 3.5)

von Andrew Hayes analysiert wurde.

Ergebnisse
In der folgenden Tabelle sind die Ergebnisse der Datenanalyse - die Mittelwerte, Standard-

abweichungen und Korrelationen - der verwendeten Skalen dargestellt. Man sieht in der Ubersicht,
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dass alle erhobenen Barrieren bzw. Herausforderungen mobilen Arbeitens (Tabellenzeilen
markiert in grau) signifikant negativ mit dem Arbeits-Engagement korrelieren (p < 0.01). Je groRer
die Herausforderungen mobilen Arbeitens wahrgenommen wurden, desto niedriger wurde das
eigene Engagement zum Untersuchungszeitpunkt (Lockdown mit vermehrtem Home-Office)
bewertet.

Des Weiteren zeigte sich eine signifikante negative Korrelation zwischen funf (p < 0.01 bei vier
Herausforderungen, p < 0.05 bei einer Herausforderung) der sieben erhobenen Herausforderungen
im Home-Office und der gewinschten Anzahl an Home-Office Tagen nach der COVID-19-
Pandemie. Lediglich die Herausforderungen mangelnde Fihrungsfahigkeiten und mangelndes
Vertrauen zeigten keinen signifikanten Zusammenhang mit der gewiinschten Home-Office
Nutzung.

Die hochsten drei Mittelwerte wurden von folgenden Herausforderungen erzielt: schlechtere
Benefits im Home-Office, mangelnder Informationsfluss und mangelnde/erschwerte Abgrenzung.
Die drei Herausforderungen scheinen somit im Durchschnitt am starksten ausgepréagt in der

Organisation zu sein.

Variable Mittelwert SD 1 2 3 4 5 6 7 8
Schlechtere 326 1.21

Benefits

Schlechtere 2.19 .93 .34

Arbeitsmittel

Mangelnde 1.42 .60 207 .26™

Fuhrungs-

fahigkeiten

Mangelnde/ 2.62 1.01 37" 527 28”7
erschwerte

Abgrenzung

Mangelnde 1.56 .63 357 397 67 .36

Verbundenheit

*%x

Mangelndes 1.66 .57 287 217 447 217 44
Vertrauen



42
BARRIEREN BEIM AUSBAU VON MOBILEM ARBEITEN IN EINEM
OSTERREICHISCHEN UNTERNEHMEN — EINE ARBEITSPSYCHOLOGISCHE ANALYSE

Mangelnder 287 .93 287 457 337 527 517 25T
Informationsfluss

Engagement 596 .70 -217 =227 =347 -25™ -437 -437 -39

Gewiinschte 2.78 .98 -15" -35%  -02 -357 -24™ 07 -39
Home-Office Tage Tage

.08

Tabelle 1. Mittelwerte, Standardabweichungen und Korrelationen zwischen den Skalen (grau hinterlegt = Skalen zur

Messung der Herausforderungen im Home-Office).

Um in weiterer Folge die Hypothesen 1 bis 3 zu wberprifen, wurden lineare
Regressionsanalysen fur die einzelnen Zusammenhange durchgefuhrt. Fur Hypothese 1 und 2
wurden die diversen Arten der Herausforderungen zu einem Gesamtkonstrukt der
Herausforderungen beim Arbeiten im Home-Office zusammengefasst, in welches jede Subskala in
gleichem Ausmal} eingeflossen ist. Hypothese 1 sagte voraus, dass es einen negativen
Zusammenhang zwischen dem Gesamtkonstrukt der Herausforderungen bei der Arbeit im Home-
Office und dem Engagement der MitarbeiterInnen gabe.

Die entsprechende Regressionsanalyse wird in der untenstehenden Tabelle 2 dargestellt.
Die Hypothese gilt als angenommen, da die Ergebnisse der linearen Regressionsanalyse einen
signifikanten Zusammenhang aufweisen (R2=.20; F (1,198) = 49.87; p<.01). Der Effekt ist, wie
vorhergesagt, ein negativer Effekt — je groRer die Herausforderungen der Arbeit im Home-Office
sind, desto weniger Engagement wiesen Mitarbeiterlnnen auf (B = -.45, p < .01). Es handelt sich

hierbei um eine mittlere Effektstarke.

Abhingige Variable: Engagement

Herausforderungen bei der p SE R”2 95%-KI

Arbeit im Home-Office .45 08 20 [-.70; -.40]

Tabelle 2. Ergebnisse der linearen Regressionsanalyse zur Vorhersage der Variablen ,,Engagement* durch das
Gesamtkonstrukt der ,Herausforderungen bei der Arbeit im Home-Office“. Anmerkung. N=200; KI=

Konfidenzintervall

Hypothese 2 sagte voraus, dass es einen negativen Zusammenhang zwischen den

Herausforderungen bei der Arbeit im Home-Office und dem geplanten Ausmal’ der Arbeit im
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Home-Office Post-COVID-19 gébe. Auch Hypothese 2 gilt basierend auf den Ergebnissen, welche
in Tabelle 3 dargestellt werden, als bestatigt. Je groRer die Herausforderungen bei Home-Office
sind, desto weniger Home-Office Tage Post-COVID-19 planen die befragten Mitarbeiterinnen (
=-.33, p <.01). Die Ergebnisse zeigen eine mittlere Effektstarke (R2=.11; F (1,198) = 3.52; p<.01).

Unabhéngige Variable Abhiingige Variable: Ausmal} der geplanten Home-
Office Nutzung Post-COVID-19

Herausforderungen bei der B SE R"2 95%-KI

Arbeit im Home-Office -133 12 11 [-.81; -.35]

Tabelle 3. Ergebnisse der linearen Regressionsanalyse zur VVorhersage der Variablen ,,geplantes Ausmal von Home-
Office Post-COVID-19“ durch das Gesamtkonstrukt der ,,Herausforderungen bei der Arbeit im Home-Office*.
Anmerkung. N=200; Kl=Konfidenzintervall

Hypothese 3 sagte einen positiven Zusammenhang zwischen dem geplanten Ausmal} von Home-
Office Post-COVID-19 und dem Engagement der Mitarbeiterinnen voraus. Anhand der
durchgefuhrten Regressionsanalyse wurde die Hypothese verworfen (R2=.06; F (1,198) = 1.15;
p=0.29). Der Zusammenhang wies lediglich eine kleine Effektstarke auf (p = .08, p=0.29).

Unabhiingige Variable Abhiingige Variable: Engagement

Ausmal der geplanten Home- p SE R"2 95%-KI

Office Nutzung Post-COVID-19 (g 05 06 [-.05; .15]

Tabelle 4. Ergebnisse der linearen Regressionsanalyse zur Vorhersage der Variablen ,,Engagement durch das
»geplante Ausmaf} von Home-Office Post-COVID-19“. Anmerkung. N=200; KI=Konfidenzintervall

Zuletzt wurde Hypothese 4 mittels einer Mediationsanalyse durch die SPSS-Erweiterung
PROCESS Macro v3.5 (Hayes, 2018) tiberprift. In Abbildung 4 werden die Ergebnisse dargestellt,
welche der Untersuchung gedient haben, ob der direkte Effekt der Herausforderungen bei Remote
Work auf das Engagement durch das geplante Ausmall mobilen Arbeitens mediiert wird. Wéhrend
ein direkter signifikanter Effekt von Herausforderungen bei der Arbeit im Home-Office auf das
Arbeitsengagement (B = -.55, p<.01) und ein signifikanter Effekt von den Herausforderungen bei
der Arbeit im Home-Office auf das geplante AusmaR mobilen Arbeitens Post-COVID-19 (B = -
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.58, p<.01) nachgewiesen werden konnte, konnte nach Aufnahme des Mediators in das Modell kein

signifikanter Effekt vorhergesagt werden (B = -.06, p=.20).

Geplantes Ausmall
_58%%: p<.01 mobilen Arbeitens Post- ~06;p=.20
COVID
Herausforderungen bei /t\\ . Eneagement
Remote Work N - 848
-55%* p<.01

Abbildung 4. Uberpriifung der Mediation des negativen Zusammenhangs zwischen den Herausforderungen bei Remote
Work (als Gesamtkonstrukt) und dem Engagement durch das geplante Ausmall von Remote Work Post-COVID-19.
N=200
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Diskussion

Im Rahmen der vorliegenden Arbeit wurde das Thema ,,Mobiles Arbeiten®, einer der groften
Trends der heutigen Arbeitswelt (z.B. Berelson et al., 2018; Ozimek, 2020), mittels einer
Fallstudien-Untersuchung in einem &sterreichischen Unternehmen analysiert. Mit einem multi-
modalen Forschungszugang wurde im Rahmen von 14 qualitativen Interviews und einer
Befragung, an welcher 200 Mitarbeiterinnen teilnahmen, erhoben, welche Herausforderungen
diverse StakeholderInnen beim Ausbau mobilen Arbeitens sehen, wie sie diese Herausforderungen
gewichten und welche Zusammenhange die erhobenen Herausforderungen mit Variablen wie dem
Arbeitsengagement oder dem geplanten Ausmall von Home-Office haben. Des Weiteren wurden,
besonders im Rahmen der Interviews, diverse Handlungsempfehlungen erhoben, um die geplante
Veréanderung reibungslos durchzufuhren.

Als Ergebnis der durchgefihrten Interviews wurde ein Katalog mit moglichen Herausforderungen
beim Ausbau des Home-Office Angebots sowie ein Katalog mit moglichen Herausforderungen bei
der Einfuhrung von Desksharing erhoben. Inhaltlich deckten sich die meisten katalogisierten
Kategorien mit Ergebnissen bisheriger Forschungsergebnisse, welche dhnliche Herausforderungen
thematisiert haben (z.B. Brodt & Verburg, 2007; Pérez et al., 2002). Nur in vereinzelten Féllen
widersprachen die herausgearbeiteten Herausforderungen bisherigen Forschungsergebnissen. Ein
Beispiel dafur wére das Thema Work-Life-Balance, welches in einigen Interviews kritisch als
grolRe Herausforderung andiskutiert wurde (z.B. IP 3, 79-82), obwohl Work-Life-Balance durch
die Reduktion von Reisezeiten in der wissenschaftlichen Literatur vor COVID-19 eher als ein
Vorteil von Home-Office Optionen genannt wurde (z.B. Vander Elst et al., 2017).

In Bezug auf Work-Life-Balance mdchte die Autorin daher erneut auf die besondere Situation, in
welcher die vorliegende Arbeit entstanden ist, hinweisen. Die Erhebungen wurden primar im
Frihjahr 2021 innerhalb eines Zeitraums durchgefiihrt, der stark durch Lockdowns, einhergehend
mit COVID-19-bedingten Empfehlungen zur Arbeit im Home-Office, geprégt war.
Wissenschaftliche Studien wéhrend der COVID-19-Pandemie zeigten bereits, dass mangelnde
Abgrenzung oder Ablenkung zuhause, besonders in Phasen, in denen Home-Office aufgrund der
Pandemie vermehrt eingesetzt wird, fur Arbeitnehmerinnen schwierige Themen sind (Igbal et al.,

2020; Ozimek, 2020). Moglicherweise konnte die Herausforderung der ,,mangelnden Abgrenzung*
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im Home-Office somit in Zeiten auRerhalb der Pandemie und auBerhalb von Lockdowns anders
bewertet werden als wahrend dieser Periode.
Zusammenfassend schlussfolgert die Autorin aus den Ergebnissen der Interviews jedoch
ungeachtet der Pandemie, dass das Thema ,,mobiles Arbeiten* fiir MitarbeiterInnen neben diversen
Vorziigen auch diverse Herausforderungen mit sich bringt. Die vorliegenden Studienergebnisse
konnen PraktikerInnen sowie Forscherlnnen bei der Umsetzung eigener Projekte in Bezug auf
,mobiles Arbeiten” unterstiitzen, indem die erhobenen Kataloge genutzt werden, um
Herausforderungen bei mobilem Arbeiten in anderen Organisationen abzufragen und, sofern
gewdinscht, anhand der empfohlenen Handlungsmalinahmen abzubauen.
Die Ergebnisse der durchgefiihrten Umfrage unterstreichen die Bedeutung der Adressierung und
des Abbaus von Herausforderungen bei der Arbeit im Home-Office durch Organisationen, welche
Home-Office forcieren wollen. Die durchgefiihrten Regressionsanalysen zeigten einen signifikant
negativen Effekt von den Herausforderungen bei der Arbeit im Home-Office auf das
Arbeitsengagement, eine der wichtigsten personalspezifischen Kennzahlen. Spannend ist weiters,
dass jede einzelne erhobene Herausforderung bei der Arbeit im Home-Office fur sich alleine bereits
in einem negativen signifikanten Zusammenhang mit dem Arbeitsengagement steht. Es scheint
folglich nicht nur das Zusammenspiel diverser Herausforderungen zu sein, die sich zusammen als
Gesamtkonstrukt negativ auf das Arbeitsengagement auswirken.
Abgesehen von den Ergebnissen in Bezug auf Arbeitsengagement zeigte sich auch ein weiterer
negativer signifikanter Zusammenhang zwischen den Herausforderungen bei der Arbeit im Home-
Office und dem geplanten Ausmall der Home-Office Nutzung nach der COVID-19-Pandemie.
Folglich scheint der Abbau von Herausforderungen bei der Arbeit im Home-Office, wie anhand
des Job-Demands-Resources Modell des Arbeitsengagements (Bakker & Demerouti, 2008)
hypothetisiert zu einer Steigerung des Engagements zu fuhren und wie anhand der Theorie des
Ressourcenerhalts (Hobfoll 1989) geschlussfolgert, sind Mitarbeiterinnen an der Ansammlung von
Ressourcen und Vermeidung von Herausforderungen interessiert und planen folglich zukinftig ihr
Home-Office Ausmal} dementsprechend zu regulieren.

Der Zusammenhang zwischen Engagement und dem geplanten Ausmal? mobilen Arbeitens
zeigte in der vorliegenden Studie keinen signifikanten Effekt. Dieses Ergebnis scheint der Autorin

uberraschend, da davon auszugehen ware, dass Personen, deren Engagement in der stark durch
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Home-Office gepragten Lockdown-Zeit hoch ist, die derzeitigen Arbeitspraktiken und -routinen
mehr schétzen und folglich auch nach COVID-19 mehr Home-Office nutzen wollen. Die Autorin
schlussfolgert, dass es moglicherweise diverse weitere Variablen gibt, die das Engagement in der
besonderen Zeit des COVID-19-Lockdowns stark mitbeeinflussen und in der vorliegenden Arbeit
nicht miterhoben wurden. Insbesondere kdnnten in diesem Zusammenhang individuelle Faktoren
und die individuelle Lebenssituation eine Rolle spielen.

Genauso wie Unternehmen individuell unterschiedlich mit Phdnomenen wie jenen des
mobilen Arbeitens umgehen, so mdchte die Autorin auch auf die individuellen Bedirfnisse und
Herausforderungen von Mitarbeiterlnnen bei ortsflexiblem Arbeiten aufmerksam machen. Diese
unterschiedlichen Bedirfnisse ergeben sich sowohl aus der privaten Lebenssituation als auch den
individuellen Vorlieben von MitarbeiterInnen. Auch ihre konkrete berufliche Tatigkeit beeinflusst,
wie geeignet mobiles Arbeiten tatsachlich ist (Igbal et al., 2020). Die Analyse privater
Lebenssituationen oder wahrgenommener Passung der eigenen Téatigkeit zu Home-Office wurden
in der vorliegenden Studie nicht vorgenommen. Welche Rolle diese Variablen jedoch in den
beschriebenen Zusammenhdngen spielen, ware eine spannende Forschungsfrage fir weitere
wissenschaftliche Arbeiten.

Des Weiteren bot die vorliegende Arbeit fir die untersuchte Organisation konkrete,
spannende Rickschlisse in Bezug auf die Herausforderungen bei mobilem Arbeiten. Die
Ergebnisse sind jedoch, aufgrund des Studiendesigns und der Erhebung, welche lediglich in einem
einzigen Unternehmen stattgefunden hat, nicht generalisierbar. Es kann sein, dass manche der
erhobenen Herausforderungen in anderen Unternehmen Uberhaupt keine Relevanz haben,
beispielsweise, da die Problemfelder bereits ausreichend adressiert wurden. Ebenso kann es jedoch
auch sein, dass sich in anderen Unternehmen andere Herausforderungen bei der ortsflexiblen
Arbeit ergeben, welche fir das im Rahmen der Fallstudie untersuchte Unternehmen eine
untergeordnete Bedeutung spielen. Eine erneute Untersuchung der Ergebnisse der vorliegenden
Arbeit mit einer Stichprobe, welche der Grundpopulation aller Mitarbeiterinnen mit Home-Office
Maglichkeit in Osterreich entspricht, wére folglich spannend. Eine solche Untersuchung konnte
nicht nur fir Forscherinnen oder Praktikerlnnen, sondern auch fur politische
Entscheidungstréagerinnen, welche das rechtliche Rahmenwerk fiir die Home-Office Nutzung in

Osterreich legen, aufschlussreich sein.
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Fur die untersuche Organisation selbst erméglichte die Studie es, Herausforderungen der Arbeit im
Home-Office zu erheben und den Verdnderungsprozess an die Bedirfnisse der Belegschaft
anzupassen. Eine Anpassung war beispielsweise die Entscheidung der Geschaftsfiihrung, anstatt
der Einfuhrung von Desksharing, lediglich Biroflache zu retournieren und zusammenzuriicken,
um die MitarbeiterInnen keinen zusatzlichen Stressoren wéhrend der bereits belastenden COVID-
19-Pandemie auszusetzen. Die Herausforderungen bei der Arbeit im Home-Office wurden im
Anschluss an das durchgefiihrte Forschungsvorhaben von der Organisation mittels diverser
HandlungsmalRnahmen adressiert, mit einem Fokus auf jenen Herausforderungen, die von der
Organisation als am schwerwiegendsten bewertet wurden. Beispiele fur gesetzte MaRnahmen sind
die Einflhrung einer Home-Office Stutzung, die Vereinbarung von Mitarbeiterinnen-Konditionen
bei der Bestellung von Home-Office Equipment sowie Vortrage Uber die Bedeutung mentaler
Gesundheit und Abgrenzung im Home-Office. Die vorliegende Forschungsarbeit unterstreicht
somit die Bedeutung wissenschaftlicher Forschung, welche Praktikerlnnen mit evidenzbasierten

Handlungsanleitungen in Veranderungsprozessen essenziell unterstiitzen kann.
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Anhang
Anhang 1 — Zustimmungserklarung

Zustimmungserkldrung/ Datenschutzmitteilung
Liebe'r Interviewpartnerln,

herzlichen Dank, dazz du dich bereit erklart hast, als Expertln fiir ein Gesprach fiir die
Abfassung meiner wissenschaftlichen Masterarbeit zom Thema ,Ausban mobilen
Arbeitens” an der Universitit Wien im Studienfach Psychologie zur Verflizung zu stehen.

Gemil Datenschutzgesetz (§ 7 Abs 2 Ziffer 2 DSG) muss fiir ein derartiges Interview deine
Zustimmung eingeholt werden. Es wird darauf hingewiesen, dass dein Name vollstindig
anonymisiert wird. Etwaige Zitate zowie das Transkript unseres Interviews werden lediglich
einen  Riickschluss auf deine Tatigkeit =zulassen (zB. DMitarbeiterln  mit
Fihrungsverantwortung).

Du wirst eine Abschrift des Transkripts zur Freigabe erhalten. Das Transkript des Interviews
wird der Asbeit im Anhang beigefiigt. Abschlussarbeiten miiszen laut Universititsgesetz
verGffentlicht werden (durch Aufstellen in der National- und Universititshibliothek), sie sind
iiblicherweise auch online zuginglich.

Deine personenbezogenen Daten (Name, Position) kinnen von dem Betrever der Masterarbeit
{Prof. Dr. Christian Korunka) fiir Zwecke der Leistungsbeurteilung eingesehen werden. Die
ethobenen Daten dirfen gem3B Art 39 Abs 1 DSGVO grundsatzlich unbeschrankt gespeichert
werden.

Du kannst die Zustimmung zur Verwendung dieses Interviews widerrufen. Alle Aussagen die
biz zu diesem Zeitpunlt bereits in der wissenschaftlichen Arbeit verwendet wurden, sind
allerdings rechtskonform vnd missen nicht aus der Arbeit entfernt werden.

Weiters hast du ein Recht auf Auvskunft durch die Verantwortliche an dieser Studie dber die
ethobenen perzonenbezogenen Daten sowie das Recht auf Berichtigung, Léschung,
Einzchrankung der Verarbeitung der Daten sowie ein Widerspruchsrecht gegen die
Verarbeitung sowie des Rechts auf Dateniibertragharleest.

Wenn du Fragen zu dieser Ethebung hast. wenden dich bitte gern jederzeit an mich: Verena
KEONIG (a01151380@unet univie ac at), Studentin der Studienrichtung Psychologie an der
Universitét Wien, wohnhaft in der Erzbischofgasse 23-20/13/5.

Fir prundsitzliche juristische Fragen im ZFusammenhang mit der DSGVOTFOG und
studentischer Forschung wenden dich an den Datenschutzbeanftragen der Universitat Wien, Dr.

Daniel Stanonik, LL M. (verarbeitungsverzeichniz@univie ac.at). Zudem besteht das Recht der
Beschiwerde bet der Datenschutzbehdrde (bapw. dber dsb@dsb g at).

Ich stimme der Verwendung meiner personenbezogenen Daten im  Fahmen der
wissenschaftlichen Arbeit hiermit zu.

Ort, Datum, Name
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Anhang 2 — Interviewleitfaden

a.

a.

Interviewleitfaden ,,Aushau mobilen Arbeitens™

1. Was verstehst du unter mobilem Asbeiten?
2. Welche Erfahrungen hast du mit mobilem Arbeiten bislang gesammelt?

3. Im Eahmen meiner Masterarbeit analysiere ich den von unserem Unternehmen geplanten Ausbau des
Home Office Angebots (unabhingiz von der derzeitigen COVID-19 Situation). Wie stehst du dazu?

Welche Vorteile sichst du betm Ausban unseres Home Office Angebots (unabhingig von der
derzeitigen COVID-19 Situation)?

Welche miglichen Barrieren oder Riziken siehst du beim Ausbay unseres Home Office
Angebots (unabhingig von der derzeitigen COVID-19 Situation)?

Welche der genannten Barrieren oder Eizileen siehst du aus dem Blickowinkel deiner Position
im Unternelumen als die relevantesten? Warnm?

Was wiren in Bezug auf die genannten Barrieren oder Riziken deine Handlungsempfehlungen
an das Unternehmen, um den Ausban mobilen Arbeitens zu implementieren?

4. Das zweite Hauptthema meiner Arbeit ist die von Seiten der Gruppe empfohlens Eeduktion der
Biiroflache des Unternehmens. Diesbeziiglich wurde die Einfiihrung von Hot-Desking empfohlen.
Hot-Desking bedeutet, dass ein Asbertsplatz zu unterschiedlichen Zetten von unterschiedlichen
Mitarbeitenden genutzt wird und es folglich keine daverhaft zngeteilten, eigenen Arbeitsplitze mehr
gibt. Wie stehst du dazu (nach dem Ende der derzeitizen COVID-19 Pandemie)?

Welche Vorteile siehst du durch die Redulktion der Biiroflache bzw. durch die Einfiihrung von
Hot-Desking (nach dem Ende der derzeitizgen COVID-1% Pandemie)?

Welche maglichen Barrieren oder Risken siehst du bei der Redultion der Biirofliche baw.
durch die Einfiihrung von Hot-Desking (nach dem Ende der derzeitigen COVID-19
Pandemie)?

Welche der genannten Barrieren oder Riziken siehst du aus dem Blickwinkel deiner Position
im Unternehmen als die relevantesten? Wamm?

Was wiren in Bezug auf die genannten Barrieren oder Riziken deine Handlungsempfehlungen
an das Unternehmen, um eine Biiroflichenredultion bzw. Hot-Desking zu implementieren?

5. Wie haben sich deine Erfshmngen im Ealmen der COVID-19 Pandemie auf deine Einstellung zu
mobilem Arbeiten susgewirld?

6. Welchen Einfluss hatte COVID-192 fiir die Bedeutung mobilen Arbeitens innerhalb des Unternehinens?

7. Gibt es weitere Punkte, die du zum Thema mobiles Arbeiten ansprechen méchtest, welche im Rahmen
des heutigen Interviews nicht adressiert wurden?
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Anhang 3 — Beispiel eines Interviewtranskripts

Feldinformationen:

« Zeitpunkt des Interviews: 29.01.2021 von 9:00- 5:45

« Ort des Interviews: Virtuell durchgefihrt via M5 Teams

* Tonbandaufzeichnung: genehmigt

« Anonymitdt: Der/Die Interviewpartnerln ist damit einverstanden, dass er/sie als Mitarbeiterin
ohne Fihrungsverantwortung im Rahmen der Arbeit zitiert wird.

» Gesprachseinstieg: Die Interviewerin hat das Thema der Masterarbeit genannt und die
Interviewpartnerin durch die Einverstandnis- & Datenschutzerklrung geflhrt.

+ Weitere relevante Rahmenbedingungen: Biro ist nur begrenzt gedffnet, Interviewpartnerin
arbeitet fast zu 100% mobil.

I: Sehr gut, super. Du, ahm, also die erste Frage ware was verstehst du unter mobilem Arbeiten, also
was ist die Bedeutung fur dich?

IP: Ahrn, alsoich wiird unter mobilem Arbeiten verstehen, dass ich nicht gebunden an ein Biro bin,
sandern, dass ez mir, ahm, Flexibilitdt gibt, sei es, dass ich auch mal sag: ich komm am Vormittag ins
Biro, weil ich da was zu erledigen hab, Meetings, aber hab dann auch die Moglichkeit, hm, zu sagen,
dass ich mittags wieder nachhause fahr, weil der Klemptner kommt, oder weil ich gewisse Sachen
besser zuhause abarbeiten kann und mir, natdrlich auch, ahm, ja, also mobil auch in dem Sinne, ahm,
dass ich sagen kann, ahm, dass weilk nicht, wenns gerade ist, dass man sich vielleicht auch nicht
unbedingt immer nur zuhauss hinsitzen muss, sondern wenn man sagt man hat gewisse administrative
Sachen zu erledigen, die vielleicht auch in einem Kaffeehaus gut gehen, oder dass man sich auch mal
im Zug ahm gewisse Sachen anschauen kann, ja.

|2 i, ok, super. Danke vielmals dafir. Welche Erfahrungen hast du persdnlich mit mobilem Arbeiten
bereits gemacht?

IP: Ahm, pers@nlich, &hm, durchs Home Office einfach wirklich wviele Erfahrungen, auch
unterschiedliche. Ahm, grundsétzlich empfinde ichs als wahnsinning positiv, weils fiir mich persinlich
positiv zur Work Life Balance beitrégt und fur manche ist sicher dieses Grenzen verschwimmen
wischen Arbeit und Privatleben sehr schwierig, ich glaub gerade auch, wenn eben Kinder im Spiel sind,
was ich gut verstehen kann. Flir mich ohne Kinder und die immer sehr, also nicht immer sehr an einem
Standort ist es eine wahnsinnige Bereicherung und, dhm, find diese verschwimmenden Grenzen
personlich sehr angenehm und, ja, ist einfach, hat einen positiven Effekt auf mein privates als auch
berufliches Leben. Und ich bin auch, was ich merk, =lacht<, viel motivierter bei der Arbeit und ja.

I: Mhm. Ok, dhm, im Rahmen meiner Masterarbeit amalysiere ich den von unserem Unternshmen
geplanten Ausbau des Home Office Angebots oder Remote Working Angebots unabhangiz von der
derzeitigen COVID-19 Situation. Was ist deine Einstellung dazu?

IP: &k, ich finds sehr positiv, ich glaub grad, ich glaub esist auch £in sehr starkes Generationenthema,
ich muss aber sagen, dass wir in der Firmna schon vorher, all, eigentlich, gute flexible Maglichkait hatten,
was Home Office angeht. Durch Corona wurde das jetzt halt 100% wverstdrkt nach dem Motta. Und,
ghm, ja finds sehr, sehr positiv, dass es noch einmal aufgenommen wird um zu schauen, was macht
Sinn, natlrlich auch unter den Yoraussetzungen. Was sind die rechtlichen Rahmenbedingungen, wie
schauts mit der T aus, eh wie du vorher angesprochen hast die Baroflache und dann natdrlich auch
bei einzelnen Mitarbeitern. Weil wie gesagt, ich persdnlich kann damit sehr, sehr gut damit umgehen,
es ist eine Bereicherung. Ich weilk aber auch von anderen Seiten, dass es einfach schwierig ist mit
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Kindern zuhause und das Leute eben diesen Tapetenwechsel per se brauchen und sich im Biiro besser
konzentrieren konnen. Yon dem her glaub ich, dass es, und das ist die gréfte Herausforderung
wahrscheinlich, ein so super flexibles Modell gibt, damit alle happy sind und was ich mir schon mal
gedacht hab ist, »seufzt<. Mormalerweise hast du gesagt, ja, Buro von Montag bis Freitag so ist das.
Und du kannst dich dariber aufregen oder nicht. Entweder du machst den Job oder du machst ihn
nicht.

12 Mhm.

IP: Und jetzt ist nattrlich durch diese Flexibilisierung glaub ich viel mehr, ahm, viel mehr Raum wieder,
um sich, um seine eigene Meinung, seine eigenen Winsche darzubieten, was nur noch mehr
Flexibilitat gibt, weil wenn man sagt ,, Ok es gibt nur noch Home Cffice, kein Blro mehr”, dann wird
das viel mehr Kritik einrdumen als wenns friher einfach nur Biro gegeben hat, weil das war halt so.

I: Mhm.

IP: Und umgekehrt, wenn man jetzt wieder zu 100% Blro zurdckkehrt wird auch das nur Kritik hageln.
Also ich glaub es ist jetzt eine rieRen Herausforderung fir Unternehmen da irgendwie eine Balance zu
schaffen und vor allem auch im Vergleich zu anderen Unternehmen dann weil, weilk nicht, Firma XY
hat die Moglichkeiten, Firma AE hat diese Moglichkeiten und ich glaub dass eben diese ganzen
Varianten zu einer wahnsinnigen Komplexitat fihren und, 3hm, vielleicht auch sogar zu mehr, dhm,
Unzufriedenheit, eventuell.

12 Mhm.

IP: Aber ich glaub das ist nicht mehr aus der Welt zu schaffen. >lacht< Also das ist jetzt eh gegeben,
dass es gewisse Flexibilisierungen schon gab und dann wieder andere geben muss und ich glaub wir
sind halt in einem sténdigen Change Management Prozess von dem her glaub ich ist es halt auch ein
starkes Generationenthema, wo wir sicher mehr damit anfangen konnen als vielleicht ein lteres
Semester.

|- Mhm. Ok. Das heilt, ahm, wir werden auf jeden Fall auch auf das Thema Change Management spater
noch ein bissl starker eingehen, das hast du ja jetzt schon grad angesprochen. Du hast auch schon
ginige Vorteile vom Home Cffice generell angesprochen. KInntest du mir noch einmal gesammelt
sagen, welche Vorteile du generell in Home Cffice siehst, unabhangig von der COVID 18 Pandemie?

1P M.
I Wielleicht auch zusitzliche Dinge, die dir vorher noch nicht eingefallen sind.

IP: Ja. Also fiir mich sind Ho, also Vorteile fiirs Home Office definitiv *lacht< die Flexibilitit. &hm, das
freie Einteilen, dass man auch mal sagen kann: ,Ich bin jetzt mal for zwei Stunden nicht erreichbar,
dass man das auch offen einfach kommuniziert mit der FOhrungskraft oder mit dem Team, seine
Sachen erledigen kann, die vielleicht einfach schwierig sind nach 18 Uhr zu erledigen, weil gewisse
Geschafte, was auch immer, zu haben oder man macht Sport, 3hm, weil man sagt es ist im Winter
ginfach dunkel ab finf und geht halt die 2wei Stunden laufen dazwischen ohne dass man jetzt im Blro,
ahm, ja, mal aus seinem ganzen BUroklamotten rausmuss und sich dann eine Duschgelegenheit suchen
miuss und sich dann wieder komplett herrichten muss. Das geht halt im Home Office einfacher. Was
ich auch noch einen Vorteil find ist das Thema Anfahrt. Und das ist halt fiir mich ein irrsinnig grofer
Punkt, weil obwohl ich sehr zentral wohne in Wien fahr ich trotzdem »lachit< fast uberall 40 Minuten
hin. Also wenn nicht gerade, jetzt sag ich mal, eine Firma mehr oder weniger in FuBndhe von 20
Minuten ist, muss ich 30 bis 40 Minuten einrechnen und das sind halt doch einginhalb Stunden fast, ja,
gewaonnene Freizeit am Ende des Tages oder wo ich sage, ok, ich bleib vielleicht halt jetzt, oder ich
arbeit halt gin bisschen [anger im Home Office, weil ich treff mich eh erst um 19 Uhr mit jermandem,
da reicht es, wenn ich um 18.30 aufhdr, muss aber nicht schon um 18 Uhr aus dem Blro rennen, damit
ichs mit allen Offis piinktlich wo hin schaffe.
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|- Mhm.

IP: &hm, genau, das wir mal, ja. Und dass es natiirlich auch ortsunabhingig ist, dass einfach man die
Flexibilitat hat, dass wenn man, an einem anderen Ort vielleicht auch private, dhm, Sachen hat, die
ginem wichtig sind, dass man das so kombinieren kann, dass man auch vielleicht von woanders
arbeiten kann, was fur einen selbst genauso gut ist.

I: Mhm. Gibts sonst noch Punkte, die du nennen wirdest ader waren das die Hauptbereiche?

|P: Das wdren die Hauptbereiche, aber ich wiirds mir gern offen halten, darauf zurtickzukommen, falls
mir irgendwann dazwischen >lacht< noch was einscheilkt.

|: Sehr gut, super. Dann wirde ich in der Zwischenzeit einmal zum ndchsten Thema dbergehen. Welche
Barrieren oder Risiken siehst du beim Ausbau des Home Cffice Angebots nach COVID?

IP: Bhm, ja, also einerseits, natiirlich das was ich vorher auch schon angesprochen hab, dass die
Unzufriedenheit generell steigen kanmn, einerseits aufgrund, vieler Verdnderungen und jeder will
naturlich dann irgendwie, jeder hat wahrscheinlich persénlich eine andere Einstellung zu _Mein
perfektes, mein perfekter Arbeitsalltag oder Arbeitsumgebung™ und wie gesagt friher war das halt
eben gegeben wir gehen ins Buro und ein Tag Home Cffice ist ein nices Add On und wenn du 85 nicht
nutzen willst, nutz es halt nicht. Dadurch, dass wir jetzt genau das Gegenteil mit 100% Home Office
hatten, glaub ich, dass es einfach wirklich schwierig ist, da eine Losung zu finden, die alle glicklich
macht, weil ich glaub auch dass deswegen eine Unzufriedenheit auch sein kann, weil die sagen: Ja gut,
ich kann zwar ins Blro kemmen und hab auch meinen Platg, aber es ist, es sind eh nur 60% der Leute
da und ich erwisch gar nicht die Leute, die ich eigentlich erwischen machte”. Andere sagen wieder:
~Maja, ich kann genauso gut die Meetings von zuhause abhalten, wir haben gesehen, dass es eben
wiahrend COVID schon funktioniert hat. Also ich glauk das kénnen schon Barrieren sein, dass gerade in
ginemn groBen Team, wo vielleicht auch unterschiedlich viele, unterschiedliche Einstellungen zum
Home Office unterschiedliche Herausforderungen bergen und ich glaub es wird auch eine grolke
Herausforderung eben fir die Fihrungskraft. Ahm, genau. &hm, was wollt ich jetzt sagen? Gleichzeitig
glaub ich gibts auch wiederum Teams, die halt sagen: ,Wir kénnen super virtuell arbeiten, so wies
vaorher war”. Ahm, da ist halt natirlich wisder die Sache, 8hm, wie das Home Office natirlich jetzt
ergonomisch ausschaut. Ich glaub, dass da einfach viele nicht einen nicht idealen, dhm, ja ideale
Gegebenheiten haben und das ist sicher auch schwierig dann herauszufiltern: Was stelle ich als Firma
zur Verflgung? Cder sage ich: Naja, ich hab die Méaglichkeit diese Flexibilitdt zu nutzen und dann ist es
mir auch wert, dass ich sag ich schau, dass ich einen Schreibtisch besorg, den passenden Sessel und
auch den Bildschirm dazu. Ahm, genau. lch glaub, dass man da eine einheitliche Lésung findet fir
jeweils ein Unternehmen, dass es dann nicht heit: Naja, aber der Herr Huber hat sich den Bildschirm
mitnehmen dirfen und ich krieg grad eine Maus mit und der Dritte darf sich aber wieder den
Blrosessel holen. Also ich glaub, dass man da einheitliche Regeln schafft oder man sagt jeder kriegt,
weilk ich nicht, einmal im Jahr, keine Ahnung, Hausnummer 50 Evro zugeschossen und das darf
verwendet werden fir Home Office Equipment.

|- Mhm. Was war denn die optimale Lisung aus deiner Perspektive?
IP: Gute Frage >lacht<, hm. Firs Home Office?
|2 >nickt=

IP: Ich glaube, dass die, oder ja, eine ideale Ldsung ist, . . dass man im Untermehmen die Flexibilitdt
sehr grol lasst, aber Fihrungskrafte die Chance haben, Shm, das ein bisschen einzuengen je nachdem,
was der lob verlangt. Weil, 8hmn, genau und das wollte ich auch noch sagen, was auch noch eine
Barriere sein kann: Die Leute, die vor Ort sein missen, weils einfach das Equipment oder die Job
Description verlangt, dass du wor Ort bist wie zum Beisgiel auch wie grad bei uns mit Kundendienst
oder, ja, die GVLs, ahm, ja werd ich nicht sagen: Ich logg mich zu jedem kleinen Wirstelstand per
Videocall ein von daheim, weil das geht auch. Das wird halt nicht funktionieren. Ich glaub man muss
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auch die Awareness quasi im Unternehmen schaffen, dass du den lob hast, fir den du dich beworben
hast und wo auch deine Starken liegen und da wirds immer Unterschiede geben, also egal, das ist, ja,
egal ob ich sag ich will als Flugpersonal arbeiten oder in einem Biro, oder als Arztin, das sind halt
Sachen fir die ich mich entscheide, wos halt gewisse Rahmenbedingungen da gibt. Und als Arzt werd
ich immer Machtdienste wahrscheinlich machen mussen und kann da nicht sagen:  Naja, die die bei
(Unternehmen) arbeiten missen ja auch keine Nachtdienste machen und umgekehrt.” Also ich glaub
da die Awareness eben schaffen, dass nicht jeder die gleiche Flexibilisierung, ahm, aufgrund des lobs
einfach haben kann. Und, ja, deswegen wird ich eben auch sagen, dass mas im Unternehmen generell
offen behandeln soll, aber dass die Fuhrungskraft eben die Maglichkeit hat, es einzugrenzen aber, dass
sich die Fihrungskraft eben auch, und das wirklich vielleicht auch vom Unternehmen getrizcben die
Zeit pro Mitarbeiter nimmit um herauszufiltern: Was ist fir dich wichtig als Mitarbeiter? Wo sind deine
Pricritaten? Und wie stell ichs mir als FUhrungskraft vor? Ich glaub, dass man da einfach einen offenen
Dialog fordert, damit sich auch jeder gehdrt flhit. Weil ich glaub oft wird das halt, ja, in bisschen unter
den Tisch fallen gelassen so: Ja ich bin die Fihrungskraft und es ist maximal so, dass alle am Freitag
aufs Home Office gehen, unter der Woche will ich euch da haben. Aber vielleicht passt das einfach fur
mianche Personen gar nicht und dass man da wirklich individuell sich zumindestens austauscht. Wenns
dann am Ende des Tages noch immer overruled wird, dann: Be it. Aber man kann vielleicht auch die
Griinde erroieren und hat dann vielleicht auch als Mitarbeiter sowohl als auch als Flhrungskraft ein
besseres Verstdndnis.

|- Mhm. Das heilktt deine Empfehlung wiar auch stark an Fuhrungskrafte da im Austausch zu gehen und
von Unternehmensseite her zu fordern,

IF: Ja.

I; dass ein offener Austausch ist. Gibts in Bezug auf die genannten Barrieren oder Risiken von deiner
Seite sonst noch Handlungsempfehlungen an das Unternhemen, um dem Ausbau mobilen Arbeitens
zu implementieren?

IP: &b, dass auch klar kommuniziert wird, ja wie das mit, mim Biro einfach die Gegebenheiten sind,
wann gibts dann einfach wirklich noch fiir jeden Mitarbeiter einen Biiroplatz? Gibts ihn nicht? Ahm,
wie wird das vorangetrieben und ich glaub da also was diese ganze diesen Change angeht, dass man
da = lacht=< ein, einfach sinen Plan hat, wie man das, einen Kommunikationsplan, am Ende des Tages,
damit sich auch jeder Mitarbeiter abgeholt fihlt und nicht einfach vor vollendete Tatsachen gestellt
wird und ich glaub, dass man halt, wenns quasi einzelne Personen gibt, die da, 8hm, Schwierigkeiten
haben, sich damit anzufreunden, dass man diese Personen nochmal wirklich extra abholt.

12 Mhm.
IF: Ja.
I Ok.

IP: Ich dberleg grad sonst noch Risiken und Barrieren. lch mein ja gut, das Risiko, das was halt immer
wieder angesprochen wird: Arbeitet ein Mitarbeiter im Home Office genauso viel wie im Blro? Da ist
meine ganz klare Stellungnahme, dass wenn eine Person keinen Bock hat zu arbeiten, dann kann er
das genauso zuhause wie im Buro nicht, dann wird er seine Leistung nicht bringen. Und ich find, dass
wenn du zwischen Flhrungskraft und Mitarbeiter einen guten Austausch hast und ein gutes Team hast,
wird das der Fihrungskraft sehr schnell auffallen, wenn nichts weitergeht. Also, das ist fir mich
Uberhaupt kein Argument, weil wie gesagt man kann im Blro genauso den ganzen Tag vor Facebook
hangen oder was auch immer, oder den ganzen Tag Kaffee trinken gehen. Ja, nur weil ich, oder ich
starr nur in den Bildschirm rein =lacht<. Also nur weil man, ja, da oder dort ist. Ich find aber auch, dass
miuss ich schon awch dazu sagen, das ist dann halt schon auch die Verantwortung des Mitarbeiters,
wenn man sagt: Ja, ich kann aber nicht zuhause arbeiten, weil ich bim so schnell abgelenkt, weil dann,
keine Ahnung fliegt ein Vogel beim Fenster vorbei. Ok, aber wenn ich das eh weilé, soll ich eben auch
die Chance haben ins Blro gehen zu kdnnen, wenn ich sag da arbeite ich effizienter. Also, ja. Vion dem
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her, glaub ich wie gesagt, ich find man kann sich im Blro genauso gut ablenken lassen von jeder
kleinsten Bewegung: , Ah, da ist schon wisder, weilk nicht, der Charly vorbeigerannt™ und ,Servus” und
sonst was. Also von dem her macht das fir mich personlich eigentlich keinen Unterschied.

|- Mhm, das heilt viel Eigenverantwortung beim Mitarbeiter, die du auch sighst.

IP: Ja, ja, und ich glaub auch, dass sich das in die Richtung auch hinwenden wird, dass die Generation
50 rund um uns auch viel eigemverantwortlicher arbeitet und viel mehr selbst-driven und, dass eher
intruistisch geht als ja, nur: (Ah, ich arbeite fir Firma XY, ich muss von Montag bis Freitag von 9 bis 17
Uhr da sein”. Also ich glaub auch, dass das aus den Kopfen immer mehr herausgehen wird. Also ich
glaub es ist wichtig, dass du immer alle abholst, weil irgendwann werden wir auch nicht mehr in der
Lo to date” Generation sein und da kann man, denk ich mir halt jetzt schon, sich eigentlich nur an der
Mase nehmen und hoffen, dass man immer irgendwie am Ball Bleibt. Ahm, aber ich glaub auch, dass
es da wichtig ist einfach so guts halt geht alle abzuholen.

I: Mhm.
IP: Genau.

I Ok Sehr gut. Danke vielmals. Damit bringst du mich auch schon zu meinem zweiten Hauptthema der
Arbeit. Ahm, von Seiten der Gruppe wurde uns dieses Jahr empfohlen, unsere Biiroflache zu reduzieren
ginhergehend mit einem Ausbau mobilen Arbeitens. Diesbezlglich wurde insbesondere die EinfUhrung
von Hot Desking empfohlen. Hot Desking bedeutet, dass ein Arbeitsplatz zu unterschiedlichen Zeiten
von unterschiedlichen Mitarbeitern genutzt wird und es folglich keine dauerhaft zugeteilten eigenen
Arbeitsplatze mehr gdbe, wenn man sich dafir entscheiden wirde.

IP: Mhm. >rauspert sich<
|- Wie stehst du generell zu diesem Vorschlag nach dem Ende der derzeitigen COVID 19 Pandemie?

IP: &hm, alsc, da muss ich einerseits schon sagen: Matirlich hab ichs gern auf meinen Platz
Zurdckzukommen, wo mein ganzes Zeug rumliegt. Ahm, aber ich glaub auch das ist einfach ein
Enderungsprozess, an den sich jeder gewdhnen kann, wenn ich jetzt vergleich zum Beispiel Uni: Ich
war auch jeden Tag auf der Bibliothek. Und wenn ich Glick hatte, hab ich meinen Superplatz
bekommen, wo ich vielleicht immer Bock drauf hatte, eher da zu sitzen und wenn nicht, ja, hat man
immer noch irgendeinen anderen Platz gefunden. Und ich find das ist was, wie gesagt, das ist eben
wieder dieses Work Life Balance. Man kennts halt auch, dass man sich natdrlich seinen Arbeitsplatz
ginrichtet, die Fotos da hat und so weiter. Andererseits wenn ich sage man arbeitet auch mehr von
Zuhause ist die Frage: Brauch ich das wirklich und ist das der richtige Ort, um seine privaten
Angelegenheiten irgendwie zu haben? Ahm, was mir aufgefallen ist: Mein Kasten =lacht< der ja sehr
grol ist im Buro, und ich ihn schon die, durch meinen Wechsel vor einem Jahr eigentlich stark
ausgemistet hab und mir gedacht hab Ok der ist jetzt eh wieder halb leer” und hab mir noch gedacht
Jlch hab viel weggeschmissen®- jetzt merk ich erst, dass ich nichts davon gebraucht hab, hatte noch.
In einem Jahr jetzt fast Home Office, ich habe nichts aus diesem Kasten gebraucht. Ich hab auch daheim
hin und wieder, hab ich Schmierzettel, aber, ja. Ahm, das heilit auch eben, dieses Dings mit , Ja ich hab
ja da meinen Arbeitsplatz und meinen Kasten, wo meine ganzen privaten Sachen drin sind.” Ich glaub,
das ist auch etwas, daran kann mich sich gewdhnen, dass das nicht da ist und was halt glaub ich schon
cool wir, wenn man einen Bereich hatte, wo Spinds zum Beispiel sind, wo ich halt trotzdem, weilk ich
nicht, wenn ich irgendwas reinwerfen will, was ich, weif nicht, mein Notizbuch, wo alle meine
Passwirter drin sind, um irgendwas zu sagen. Ahm, dass man da halt die Moglichkeit hat, doch was zu
verschliefen und versperren oder wenn man sagt man ldsst halt einfach mal was in der Arbeit. Aber
grundstzlich find ich das Konzept der flexiblen Arbeitsplétze vor Ot positiv, weil ich glaub, dass du
dich dann auch einmal gut durchmischen kannst. Und wenn ich weilk es gibt ein Projekt gerade, was
ich mit Person A, B, C; A, B und C mache, dass ich mich auch mal mit denen einfach einen Tag hinsetzen
kann und, dass man sich da besser austauschen kann und dann wieder umegskert, 3hm ja, sich zu
seinem Team 521zt und ich glaub da kann man auch irgendwelche, dhm, Pléane erstellen, dass wenn ich
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sag: ,Unser Team jetzt geflhrt eben von der {Chefin). Die (Chefin) hdtte uns gerne mal immer einmal
in der Zeit im Bdro, dass mam sich auch auf solche flexiblen Arbeitsplétze einbuchen kann. Ich glauk
das wiar ganz wichtig. Dass man da gewisse Regeln hat. lch weilk nicht. Hausnummer ich buch mich, ich
miuss, weil nicht, es gibt eben den Raumplan und die Arbeitsplatze gron eingezeichnet. Man sieht dann
eh wer rot ist. S0 wie auch im, dhm, im, na Cutlook Kalendar seh ich auch, wer ihn gebucht hat und
dann kann ich halt eben, wie gesagt eine Tischgruppe viellzicht buchen fiir Team (Chefin). &hm, ja. Und
seh dann halt auch, wenn ich dann am Montag in der frih draufkomm: Hm, eigentlich hab ich jetzt
doch Bock ins Blre zu kemmen. Ist Oberhaupt noch was frei? Oder ist es eh schon rot? Und ich glaub,
wenn man da so ein Auslastungshalken macht mit grin ist super viel frei, orange mittelviel und rot,
ahm, ist voll kann man sich auch gut orientieren. Das ist sicher auch nicht etwas, was von Tag eins: A
super gut funktionieren wird und B nur auf positive Reaktion stéBt, aber ich glaub das ist auch etwas,
was sich einfach im Lauf der Zeit gut einpendeln kann.

I: Mhm.

IP: Also ich finds grundsatzlich pesitiv, weil ich glaub, das fordert auch wieder eben den Cross-
functional Gedanken. fihm, mit anderen Leuten aus dem Unternehmen sinfach mehr Kontakt zu haben,
weil Home Office wird halt einfach mehr Thema werden und was man jetzt schon gemerkt hat - das
Bilro ist schon sehr leer. Und >lacht< man freut sich dann, wenn man zu Mittag einfach... Also mir ist
jetzt schion aufgefallen, dass wir dann zu Mittag gegessen haben mit Leuten, die sonst eh nur mit ihren
Team oder mit ihrem, ahm, mit ihrer Gang guasi Mittagessen gegangen waren und 50 vermischit sichs
ginfach, weil: Ok, wir sind eh nur zu funft. Ja dann gehen wir halt zu fonft. Und das find ich nett und
schon und gibt wieder die Méglichkeit einfach, wo Leute einfach wirklich in gesettleten Gruppen, das
wieder ein bisschen aufzubrechen und da ja, genaw, einfach mehr Mitarbeiterintegration zu schaffen.

I: Mhm. Du hast jetzt schon lber einige Vorteile von so einem Konzept oder eine ldee der
Baroflachenreduktion oder Hot Desking gesprochen. Gibt es sonst noch Vorteile, die du siehst, die du
erwdhnen wallen wirdest?

IP: Naja gut fiirs Unternehmen ist es natlrlich ein Kostenvorteil >lacht<. Es ist dann naturlich die Frage
ist es dann ein Vorteil, wenns nur einen Standort gibt oder hat man dann mehrere kleine Standorte.
Waobei dann wieder die Frage ist, dann ist 5 halt sehr zerrissen wahrscheinlich und Mitarbeiter X, Y, £
werden wahrscheinlich immer eher am Standort 1030 sein, weils einfach besser von der Location ist.
Und andere Mitarbeiter werden immer am Standort 1110 sein, weil die halt einfach die &ffentliche
Anbindung haben, wodurch man halt natdrlich wieder dieses Mingling, was ich vorher angesprochen
hab, ein bisschen zerreikt und dann erst recht wieder die Grilppchen hat. &hm, was sind noch Vorteile?
Fir Mitarbeiter selber? Ja, ich glaub, ich hab dir eh schon alles genannt. Falls mir noch was einfallt,
werf ichs nochmal ein.

|- Ok. Du hast auch Risiken und Barrieren schon groBteils angesprochen. Gibt es noch weitere Risiken
oder Barrieren, die du erwdhnen wollen wirdest?

IP: &hm, ich mein es kann natirlich sein, dass das introvertierte Menschen natirlich eher ein Problem
mit 50 was haben, weil die sagen: Jch hab meine Strukturen® oder ,Ich kenn mein Team und da fihl
ich mich halbwegs wohl und jetzt ist das irgendwie alles durcheinander und jeden Tag sitzt jemand
anderer neben mir.® Da sind wir halt wieder bei diesemn Thema mit: Man kanns halt nicht allen recht
miachen am Ende des Tages, was halt schén ware auch da wieder, dass man die Mitarbeiter abholt und,
ahm, eben auch auf die Personen eingeht. Also ich glaub da helfen die persdnlichen Gesprache im
Vorfeld wenn sowas mal umgesetzt wird. Ahm, einfach zu wissen: Wie fiihlt sich mein Mitarbeiter
damit? Und wie kann ich ihm helfen? Oder wie kann das Unternehmen ihm helfen? Und vielleicht kann
man da auch, wenns halt Mitarbeiter sind, die sagen: Ich bin aber jemand, der einfach vier wenn nicht
sogar funf Tage die Woche da sind, dass die sogar einen fixen Platz zugewissen bekommen. Und, ja.
Oder wenn die sagen: Ich hab halt einfach mehr zu drucken. Ich hab mehr Unterlagen, die ich einfach
brauche pro Tag. Dass die dann natdrlich auch einen gewissen, ahm, Platz dafir bekommen.

I: Mhm.
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IP: Genau, ansonst, Risiken. Ja, dass sich halt gewisse Teams dann natdrlich nur sehr fragmentiert
sehen. Ahm, aber eh auch das was ich vorhin schon angesprochen hatte mit: Ich find da muss halt die
Flhrungskraft wissen: Was ist mir wichtig? Wann will ich wen bei welchen Themen sehen und in
welcher Teamzusammensetzung?

I Mhm.

IP: Und es gibt sicher und ich find es ist absolut in Ordnung, wenn man sagt es gibt gewisse Termine,
da ist einfach Anwesenheitspflicht, da gibts das nicht, dass man sich online dazu schaltet. Also, ja.

I Mhm.
IP: >nickt=

|- Ok. 3uper. Hast du noch weitere Handlungsempfehlungen an die Organisation, die du gerne
hervorheben wirdest? Du hast schon gesagt Line Manager Austausch mit Mitarbeitern sehr, sehr
wichtig auch in Bezug auf sowas. Was wiren weitere Handlungsempfahlungen von deiner Seite?

IP: ihm, dass das Unternehmen einen offenen Zugang hat. Also dass es viellsicht auch eine dedicated
Person gibt, an die man sich wenden kann. Dass es einfach auch klar ist, wie wird dieser Prozess
umgesetzt? Was ist die Timeline dahinter? Und dass sich vielleicht auch die Mitarbeiter abgehoalt
flhlen, eben dass es entweder, ich well es nicht, ob eine Umfrage wirklich sinnvoll ist, wenn man
ausschickt oder wenn man schon im Vorhinein die Line Manager brieft und mit, die Line Manager dann
wieder mit den Mitarbeitern Gespriche flhren und das halt einfach festhalten, dass dann genau, sich
die Leute abgeholt fihlen, gehdrt fihlen und dass man einfach herausfiltert: Wir reduzieren die
Blroflache. Wir erhZhen das Home Office. Was ist mir wichtig? Und dass man da einfach die Top, ahm,
ja, die Top Geschichtln rausfiltert, um dann auch entsprechend das aufbauen zu kdnnen. Was weik ich
— mir ist wichtig, trotzdem weiterhin, dass eine Kiichenzeile da ist. &hm, dass man halt solche Sachen
auch weil, weill nicht, dass das Office dann zwar reduziert ist, und dann hast du aber gar keine
Annehmlichkeiten mehr wie Klche, wos dann wieder schwer fallt mit: Naja, ich kann nicht mal mein
Mittagessen kalt stellen. Dann ist halt die Frage, wie sinmvoll das ist, weil es soll ja trotzdem einen
Waohlflhlcharakter haben das BUro und nicht nur €in, ja, Hihnerstall.

|- Ja.
IP: Ja, ich glaub, das wirs so weit.

| Dann wirde ich gern nech zu einem anderen Thema dbergehen und zwar ein bisschen zur derzeitigen
COVID 19 Pandemie. Wie haben sich deine Erfahrungen im Rahmen der COVID 19 Pandemie auf deine
Einstellung zu mobilem Arbeiten ausgewirkt?

IP: &hm, sehr positiv *lacht<. Also ich muss sagen, eben, wie gesagt vor Corona wo wir einen Tag Home
Office hatten, wao ich mir so die Arbeiten aufgespart haly, wao ich wirklich, weil nicht, Excel Listen oder
einfach Sachen, die abgearbeitet gehdren, [wie zum Beispiel Aktivitat aus vorheriger Abteilung), wo
ich aber wusste, ich brauch niemand anderen dazu. Wodurch ich natlrlich immer geschaut hab, dass
ich dann an den restlichen vier Tagen die Leute erwisch, die ich brauch, um irgendwie, weilk nicht,
wenn man einmal krank war, wo man sich gedacht hat:  Mein, oh Gott, ich muss ins Blro, weil ich hab
diesen wichtigen Termin, dhm, den kann ich nicht ausfallen lassen”. Aber ich glaub auf die Idee
gekommen, dass man den vielleicht auch einfach online machen kann, war vielleicht so ein kurzer
Gedankenfunke und man denkt sich so: Maja, nein, weil das ist ja eh total ineffizient, da geh ich lieber
halb krank ins BlOro”. Und ich glaub das hat, da war ich schon sehr positiv Uberrascht wie gut diverse
oder alle Meetings eigentlich funktionieren, wenn mans halt onling machen muss. Und das fand ich
schon sehr faszinierend, §hm, wie das eigentlich echt super gut funktioniert und wie positiv auch die
Erfahrungen da sind, wo natirlich auch das Video per se selber sehr, 3hm, mithilft. Und, warte was
waollte ich nech sagen? Genau, und, dhm, ich natlrlich ge-, also ich, COVID ist gerade gekommen wie
ich in eine neue Abteilung gekommen in und mir gedacht hab so: | Scheile, einschulen Gbher anline,
also schauen wir einmal, wie das funktioniert und dann auch die ganzen Teammitglieder kennenlernen.
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Das, naja, ok. Es halt alles einwandfrei funktioniert. &hm, die Einschulung, ja, du bist dann halt, du
musst das dann halt so machen, es gibt keinen anderen Weg”. Und wenn man mal gesagt hatte: | Die
(Person) schult dich ein, die (Person) ist aber im Home Office und du bist im Blro®, hattest du dir
wahrscheinlich auch gedacht: , Komisch, das bringt ja Uberhaupt nichts, das funktioniert nicht”. Und
dann dadurch, dass beide im Home Office waren: es hat einwandfrei funktioniert. Man adaptiert da
halt einfach ein bisschen die Herangehensweise und, ja, auch mit dem Team hat es super funktioniert.
Wobei ich auch sagen muss, dass ich sicher einen Verteil hatte, weil ich einfach schon im Unternehmen
war und grundsatzlich die Unternehmenskultur kenn und sicher da die Barriere flr mich geringer ist,
ahm, als wenn jemand komplett neu kommt. &hm, weil grundsdtzlich hak ich ja, die, die Midels auch
nicht gekannt und noch nie mit denen vorher zusammengearbeitet, aber, ja. Das hat in der
Konstellation sehr gut funktioniert. Kann mir natirlich vorstellen, dass das nicht immer der Fall ist.

12 Mhim.

IP: Aber, ja. Also der Wechsel, dieser Spontanwechsal auf Home Office und was ich auch faszinierend
fand: dass die ganzen System echt einwandfrei funkticniert haben und, dass es eigentlich mitm
normalen Internet, was ich zuhause hab, was jetzt kein supertolles ist, dhm, alles easy funktioniert,
also es ist nicht mal so, dass ich mir gedacht hab nach zwei Wochen: ,Oh Gott, ich brauch ein neues
Internet, was, weil ich nicht, 0 Euro pro Monat kostet, weil sonst funktioniert das alles nicht”. Also
es hat mit meinem Internet, was ich davor hatte, auch gut funktioniert und dhm, ja, von dem her sehr
positiv.

I =nickt<. Du hast ja grad vorher gemeint in Bezug auf das Onboarding das war eine neue Erfahrung
und da musste man einiges adaptieren. Was widren denn daraus deine Learnings, die du mit anderen
teilen kénntest dber virtuelles Cnboarding?

IP: &hm, gute Frage, das ist alles so schnell gegangen dann >lacht<. Also was auf alle Fille wichtig ist,
glaub ich, dass man zum Beispiel so wie wir heute gesagt haben: ,Ok knnen wir 5 Minuten spater
starten™ Wir kennen uns seit Ewigkeiten: Be it. Ich glaub da ist es wichtig, dass wenn ich zum Beispiel
gine newe Person onboarde, dass man einfach punktlich ist, dass man das wirklich auch streng nimmt
und dann eben lieber einen Call von davor schnell einmal, 3hm, abschlielt und sagt:  Hey, ich muss
jetzt zu einem Onboarding, es gibt einen neuen Mitarbeiter, ahm, ich mocht da plnktlich kommen®.
Dass man dem vielleicht auch kurz erzahlt: Wer ist man? Was hat man gemacht? Was bringen die
ganzen Sachen eigentlich, die ich dir da jetzt erklar? Also ich glaub einfach, dass man das auf einem
wertschatzenden Level macht und, dasy einfach von der anderen 3eite einfach auch Interesse besteht
und dass man auch nachfragt: ,He, was hat dich bewegt, Uberhaupt dazu, Abteilung zu wechseln? Cder
ist es jetzt super stressig fur dich?” Oder einfach, dass man da ein bisschen das Eis bricht und, ja, genau.
Ich glaub es gab jetzt nicht besondere Vorkehrungen oder dhnliches, was wirklich dazu gefihrt hitte,
dass es so funktioniert hat, wie es funktioniert hat. Das hat sich halt gut eingespielt einfach glaub ich.

I: Mhm, danke vielmals dafir. Ahm, du hast vorher gesagt COVID 19 hat sich sehr positiv welterhin auf
deinen, &hm, Bild von mobilem Arbeiten ausgewirkt. &hm, welchen Einfluss hatte COVID 19 fir die
Bedeutung mobilen Arbeitens innerhalb der gesamten Organisation?

IP: Ich glaub es waren alle Oberrascht, wie viel doch mobil funktioniert und wie gut auch die Leute
verbunden sein kdnnen und ja, ahm, ich glaub, dass es definitiv keinen negativen Effekt hat. Ich find es
auch weiterhin positiv, dass die Firma eigentlich sehr verantwortungsvell mit der momentanen
Situation umgeht, wo es sicher viele andere, vor allem aber wahrscheinlich aber auch Kleinere sagen:
+Maja kommts schon alle her und wir haben normales Biro, auf das pfeiff ich”. Das heiit, dass es
gigentlich jedem offen gelassen ist, ob er jetzt von zuhause aus arbeiten will oder vom Buro, dass es
da aber auch die richtigen Vorkehrungen A gibt und eigentlich eine sehr gute Kommunikation herrscht
mit: Was darf ich und was darf ich nicht? Ja, einfach, das sind, weild ich nicht, Mitarbeiter A hat halt
Blrotage Montag, Mittwoch, Mitarbeiter B hat Dienstag, Donnerstag und dass es eigentlich, wirklich,
dass ich das Gefihl hab, das das sehr eingehalten wird, dass man nicht Stockwerk wechselt. Also ich
glaub, dass es gerade, eine fur den Mitarbeiter sehr, sehr angenehme Mischung ist. Ich weilk halt nicht,
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367 ob es kostenmalkig furs Unternehmen das Beste ist, aber das sei jetzt dahingestellt. Flr den Mitarbeiter
JEB  istes super positiv, dass man jetzt eigentlich beide Méglichkeiten hat.

369 I- M =nickt< . . Sehr gut. Gibts abschliefend noch weitere Punkte, die du zum Ausbau mobilen
370 Arbeitens erwdhnen wolltest, ahm, wozu du im Rahmen des Interviews noch nicht gekommen bist?

371 IF: M, nein, ich glaub es fallt mir grad nichts ein.
372 IOk
373 IF: Ich glaub ich hab eh schon alles oder viel gesagt ~lacht<.

374 |: Sehr gut, dann danke vielmals nochmal flr das Interview und ich werd das Recording jetzt einmal
375  stoppen.

376 IP: Mhm.

Anhang 4 - Fragebogen

soSci

oFb - der onlineFragebogen

0% ausgefullt -

Liebe/r Studienteilnehmer/in!

ich, Verena Kénia, bedanke mich vielmals, dass du bei meiner 10-miniitigen Befragung zum Thema ,,Ausbau mobilen Arbeitens*
bei Organisation mitmachst. Die Befragung wird im Rahmen der Erstellung meiner Masterarbeit im Studienfach Psychologie
an der Universitdt Wien, betreut von Prof. Dr. Christian Korunka, durchgefiihrt. Einige Punkte sind mir besonders wichtig
hervorzuheben:

Freiwilligkeit. Deine Teilnahme an dieser Untersuchung ist freiwillig. Es steht dir zu jedem Zeitpunkt dieser Studie frei, deine Teilnahme
abzubrechen, ohne dass dir daraus Nachteile entstehen.

Anonymitat. Deine Daten sind selbstverstdndlich vertraulich und werden nur in anonymisierter Form ausgewertet und nicht an Dritte
weitergegeben.  Organisation  wird die Ergebnisse der vorliegenden Studie ebenfalls nur in anonymisierter Form erhalten und somit
werden keinerlei Riickschlisse auf deine Person mdéglich sein. Der Betreuer der Studie, Prof. Dr. Christian Korunka darf die erhobenen
Daten zur Leistungsbeurteilung einsehen.

Offene Fragen. Falls du noch Fragen zu dieser Studie haben solltest, wende dich bitte an Verena Kénig unter koenigv33@univie.ac.at.
Fir grundsatzliche juristische Fragen im Zusammenhang mit der DSGVO/FOG und studentischer Forschung wende dich bitte an den
Datenschutzbeauftragen der Universitat Wien, Dr. Daniel Stanonik, LL.M. (verarbeitungsverzeichnis@univie.ac.at). Zudem besteht das
Recht der Beschwerde bei der Datenschutzbehérde (bspw. Uber dsb@dsb.gv.at).

Hiermit bestatige ich, dass ich mindestens 18 Jahre alt bin sowie die Einverstandniserklarung gelesen und verstanden habe.

(O Nein (nicht an der Studie teilnehmen)
O Ja

| Weiter ‘

M.Sc. Verena Kénig, Universitat Wien — 2021
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Demografische Informationen

Danke fur deine Teilnahme an der Studie!
Zuerst bitte ich dich, einige Fragen dber dich selbst und deine Einstellung zum Ausbau mobilen Arbeitens zu beantworten.

1. Bitte gib dein Geschlecht an.

[[Bitte auswahlen] |

2. Wie alt bist du?

[[Bitte auswahlen] + |

3. In welcher Abteilung bist du tétig?

[ [Bitte auswahlen] v

4. Bist du derzeit als Flihrungskraft tatig?

Bitte auswahlen] v

5. Hast du im letzten Monat mindestens einen Tag pro Woche im Home Office gearbeitet?

Bitte auswahlen] v

6. Wie wichtig ist dir der Ausbau mobilen Arbeitens bei  Organisation : nach der derzeitipen COVID-19 Pandemie?

| [Bitte auswahlen] |

T. Wie haufig sollte  Organisation  mobiles Arbeiten nach der COVID-19 Pandemie pro Woche maximal erlauben?

[[Bitte auswahlen] + |

8. Wie haufig wiirdest du selbst mobiles Arbeiten bei  Organisation  pach der COVID-19 Pandemie pro Woche nutzen wollen?

[ [Bitte auswahlen] + |

M.Sc._Verena Konig, Universitat Wien — 2021
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In Folge werden dir einige Aussagen Uber Ressourcen oder Herausforderungen deines Arbeitsalltags im Home Office présentiert. Bitte
beurteile, wie zutreffend die Aussagen fur dich sind.

1. Die Anforderungen meiner Arbeit im Home Office stdren mein privates Leben und mein Familienleben.

Trifft nicht zu Trifit eher nicht zu Trifft teils zu Trifft eher zu Trifft zu

2. Die Arbeit im Home Office fihrt zu einer Verschiebung oder einer Verlangerung meiner Arbeitszeit.

Trifft nicht zu Trifft eher nicht zu Trifft teils zu Trifft eher zu Trifft zu

3. Die Arbeit im Home Office fuhrt zu einer erschwerten Abgrenzung von meinen Arbeitsaufgaben nach Ende des Arbeitstags.

Trifft nicht zu Trifit eher nichi zu Trifft teils zu Trifft eher zu Trifft zu

4, Ich bin zufrieden mit meinen Benefits im Home Office.

Trifit nicht zu Trifit eher nicht zu Trifit teils zu Trifit eher zu Trifit Zu

5. Ich bin mit dem Betrag, den die Organisation fiir meine Benefits ausgibt, wenn ich im Home Office arbeite, zufrieden.

Trifft nicht zu Trifft eher nicht zu Trifft teils zu Trifft eher zu Trifft zu

6. Ich bin mit dem Wert meiner Benefits im Home Office zufrieden.

Trifft nicht zu Trifft eher nicht zu Trifft teils zu Trifft eher zu Trifft zu

7. Ich bin mit der Anzahl an Benefits, die ich im Home Office erhalte, zufrieden.

Trifft nicht zu Trifft eher nicht zu Trifft teils zu Trifft eher zu Trifft zu

8. Oft stehen mir die bendtigten Informationen, Materialien und Arbeitsmittel im Home Office nicht zur Verfligung.

Trifft nicht zu Trifft eher nicht zu Trifft teilz zu Trifft eher zu Trifft zu
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Personen).

Trifft nicht zu Trifit eher nicht zu Trift teils zu Trifft eher zu

10. An meinem Arbeitsplatz im Home Office sind Raume und Raumausstattung ungenigend.

Trifit nicht zu Trifit eher nicht zu Trifit teils zu Trifit eher zu

Trifft nicht zu Trifit eher nicht zu Trifit teils zu Trifit eher zu

12. Ich fiihle mich bei der Arbeit im Home Office von meiner Fiihrungskraft wertgeschatzt.

Trifft nicht zu Trifft eher nicht zu Trifft teils zu Trifit eher 2u

11. Wenn nétig, kann ich meine Flihrungskraft wahrend der Arbeit im Home Office um Hilfe bitten.

9. An meinem Arbeitsplatz im Home Office gibt es ungiinstige Umgebungsbedingungen wie etwa Larm (z.B. durch andere

Trifft Zu

Trifft zu

Triffit zu

Trifft zu

| weiter |
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In Folge werden dir noch einmal einige Aussagen Uber Ressourcen oder Herausforderungen deines Arbeitsalltags im Home Office
prasentiert. Bitte heurtzile, wie zutrefiend die Aussagen fir dich sind.

1. Meine Fiihrungskraft bleibt beim Arbeiten im Home Office mit mir in Austausch in Bezug auf mein Arbeitsfeld und mein
persdnliches Befinden.

Trifft nicht zu Trifit eher nicht zu Trifft teils zu Trifft eher zu Triffit zu

2. Wenn notig, kann ich meine Kolleginnen wahrend der Arbeit im Home Office um Hilfe bitten.

Trifft nicht zu Trifit eher nicht zu Trifft teils zu Trifit eher zu Trifit zu

3. Ich fiihle mich in der Arbeit im Home Office von meinen Kolleginnen wertgeschatzt.

Trifft nicht zu Trifit eher nicht zu Trifft teils zu Trifft eher zu Trifit zu

4, Ich fiihle mich bei der Arbeit im Home Office mit meiner Organisation verbunden.

Trifft nicht zu Trifit eher nicht zu Trifft teils zu Trifft eher zu Trifft zu

5. In meiner Abteilung gibt es im Home Office ausreichend Kommunikation.

Trifft nicht zu Trifit eher nicht zu Trifft teils zu Trifit eher zu Trifit zu

6. Im Home Office geht der informelle Informationsaustausch zuriick.

Trifft nicht zu Trifit eher nicht zu Trifft teils zu Trifit eher zu Trifit zu

7. Informationsaustausch ist im Home Office schwieriger als im Buro.

Trifft nicht zu Trifit eher nicht zu Trifft teils zu Trifft eher zu Trifit zu
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8. Im Unternehmen existiert ein hohes Level an Vertrauen.

Trifit nicht zu Trifit eher nicht zu Trifft teils zu Trifit eher zu Trifit Zu

9. Im Unternehmen setzen Mitarbeitende viel Vertrauen in ihre Fahrungskrafte.

Trifft nicht zu Trifit eher nicht zu Trifft teils zu Trifft eher zu Trifit zu

10. Wenn jemand im Unternehmen ein Versprechen gibt, vertrauen andere im Unternehmen fast immer darauf, dass die Person
ihr Bestes tut, um das Versprechen zu halten.

Trifft nicht zu Trifit eher nicht zu Trifft teils zu Trifit eher zu Trifit zu

11. Fihrungskrafte in der Organisation vertrauen darauf, dass ihre Mitarbeitenden gute Entscheidungen treffen.

Trifft nicht zu Trifft eher nicht zu Trifft teils zu Trifft eher zu Trifit zu

1Z. Meine Fuhrungskraft vertraut mir, wenn ich im Home Office arbeite.

Trifit nicht zu Trifit eher nicht zu Trifft teils zu Trifit eher zu Trifit Zu

M.Sc Verena Konig, Universitat Wien — 2021
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Zuleizt ist es uns ein groes Anliegen, Einblicke in deine derzeitige Arbeitzsituaiion zu erhalten.

1. Wahrend meiner Arbeit habe ich das Gefiihl, voller Energie zu sein.

Mie Fast nie Selten Manchmal Oft (ginmal Sehr oft Immer {jeden

(einige Tage (einmal im (einige Male pro Woche) (einige Male Tag)
pro Jahr oder Monat oder pro Monat) pro Woche)
weniger) weniger)

2. Ich bin begeistert von meiner Arbeit.

Mie Fast nie Selten Manchmal Oft (ginmal Sehr oft Immer {jeden

(einige Tage (einmal im (einige Male pro Woche) (einige Male Tag)
pro Jahr oder IMonat oder pro Monat) pro Waoche)
weniger) weniger)

3. Ich bin in meine Arbeit vertieft.

Mie Fast nie Selten Manchmal Oft (ginmal Sehr oft Immer {jeden

(einige Tage (ginmal im (einige Male pro Woche) (einige Male Taq)
pro Jahr oder IMonat oder pro Monat) pro Waoche)
weniger) weniger)

soSci
oFb - der onfinefragebogen

Vielen Dank flr deine Teilnahme!

Ich mochte mich hiermit ganz herzlich fur deine Mithilfe bedanken.

Deine Antworten wurden gespeichert, du kannst das Browser-Fenster nun schlieen.
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