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Abstract

Diese Arbeit befasst sich mit der Frage, welche Faktoren Einfluss auf die Arbeitsleistung von
Angestellten im Homeoffice haben kdnnen. Zu diesem Zweck wurde eine Mitarbeiterbefragung bei der
Osterreichischen Firma Eurofox durchgefiihrt, bei welcher insgesamt 87 Angestellte mittels
Fragebogen befragt wurden. Zum Befragungszeitraum waren die Teilnehmer beinahe ausschlieflich
im Homeoffice titig. Um die Forschungsfrage zu beantworten, soll zunichst ein Uberblick {ber
relevante theoretische Konzepte gegeben werden. Folglich wird eine quantitative Studie durchgefiihrt,
um mit Hilfe von linearen Regressionsmodellen signifikante Zusammenhange nachzuweisen. Wie die
Ergebnisse zeigen, haben zum einen die wahrgenommene Fairness der Vorgesetzten und zum anderen
das technische Umfeld starke Einfllisse auf die Arbeitsleistung von Angestellten im Homeoffice. Im
Anschluss werden die Ergebnisse in Anbetracht bereits vorhandener Literatur diskutiert. Obwohl
aufgrund geringer Fallzahlen eine Verallgemeinerung nur bedingt moglich ist, so kénnen doch wichtige

Grunderkenntnisse fir zukilnftige Studien gefunden werden.

Keywords: Performance; Homeoffice; Teleworking; Fairness; technisches Umfeld

Einleitung

Das Thema Homeoffice ist in der heutigen Zeit sicherlich kein neues Phdanomen und wird von
vielen Unternehmen bereits seit Jahrzehnten mehr oder weniger genutzt. Dennoch erlangte
esinden letzten Jahren eine nie dagewesene Beriihmtheit. Nicht etwa nur die fortschreitende
Digitalisierung, sondern eine weltweite Pandemie verschaffte dem Modell Homeoffice einen

neuen Platz in der Mitte der Arbeitswelt.

Durch die Digitalisierung wurde der Grundstein fiir ein ortsungebundenes Arbeiten gelegt.
Immer schnelleres Internet, leistbare Computer und die rasche Entwicklung von sozialen
Netzwerken erleichtern den Umstieg vom klassischen Biiro zu flexibleren Arbeitsmodellen
(Herrmann und Frey Cordes 2020). Der Angestellte! von heute muss nicht mehr vor Ort seiner
Tatigkeit nachgehen, sondern kann praktisch von Uberall arbeiten, wo die technischen

Voraussetzungen vorhanden sind. Vorausgesetzt nattirlich, dass sich seine Arbeit dazu eignet.

1 Zur vereinfachten Leserlichkeit wird im Folgenden das generische Maskulinum fiir Arbeitnehmer und
Arbeitgeber (m,w,d) verwendet
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Vor allem Dienstleister, wie zum Beispiel Callcenter Mitarbeiter, nutzen Homeoffice oder

andere ,remote” Arbeitsmoglichkeiten schon seit Jahren (Bloom et al. 2015).

Ein weiterer Punkt, der dem Homeoffice einen groBen Auftrieb verleiht, ist das Streben nach
einer immer optimaleren Work-Life-Balance (Lott 2020). Man lebt nicht mehr, um zu arbeiten,
sondern arbeitet, um zu leben. Der moderne Arbeitsmensch von heute moéchte gerne flexibel
sein und daher individuell behandelt werden. Eine Moglichkeit, flir Unternehmen darauf
Ricksicht zu nehmen, ist beispielsweise das Homeoffice. Durch gesonderte Homeoffice-
Regelungen kann so im Einzelnen auf die individuellen Bedirfnisse und Fahigkeiten der

Mitarbeiter gezielt eingegangen werden.

Mit dem raschen Fortschreiten der Covid-19 Pandemie kam es dann zum grofRen weltweiten
Durchbruch fiir das Arbeitsmodell Homeoffice (Kocka 2020). Grund dafiir waren die seitens
der Regierung gesetzten MalRinahmen zur Einschrankung und Bekampfung des Virus. Durch
zahlreiche Lockdowns und weitreichende Ausgangsbeschrankungen wurden Angestellte dazu
angehalten, nach Maglichkeit ihre Arbeit von zuhause zu verrichten. Dadurch verschob sich
nicht nur der Arbeitsplatz, sondern auch die Freiwilligkeit zum Homeoffice. Konnte man es
sich vor der Pandemie noch aussuchen, das Angebot Homeoffice zu nutzen, waren die
Entscheidungsmoglichkeiten durch staatliche Vorgaben seit dem Ausbruch weit mehr
eingeschrankt. Die damalige Corona -Situation und die damit einhergehende Verschiebungen
in der Arbeitswelt stellen fir die Forschung eine wichtige Moglichkeit dar, neue Aspekte des

Homeoffice-Konzepts zu erforschen und Ergebnisse alter Studien auf ihre Aktualitat zu prifen.

Im Zuge eben dieser Corona-MaBBnahmen kam es auch bei der Eurofox GmbH mit Sitz in
Wiener Neustadt zu einer Umstellung vom klassischen Bliro zum beinahe ausnahmslosen
Arbeiten aus dem Homeoffice. Im Friihjahr 2021 startete das Unternehmen ein Projekt,
welches das Konzept Homeoffice als dauerhaftes flexibles Arbeitsmodell im Unternehmen
implementieren sollte. Um die generelle Einstellung der Angestellten zu diesem Thema zu
beleuchten, wurde in Zusammenarbeit mit dem Autor dieser Studie eine
Mitarbeiterbefragung zum Thema Homeoffice durchgefiihrt. Dabei stand fir das
Unternehmen besonders im Fokus, welche Faktoren die Performance der Mitarbeiter im
Homeoffice beeinflussen. Mittels Fragebogen wurden daher vom Autor Daten erhoben und

mittels Regressionsmodellen statistisch ausgewertet.



Die Ergebnisse dieser Studie sind vorweggenommen kritisch zu betrachten. Durch eine sehr
geringe Rucklaufquote der Fragebogen ist eine Verallgemeinerung der Ergebnisse nur schwer
durchzufiihren. Dennoch konnten wichtige Erkenntnisse und Zusammenhdnge mithilfe von
Regressionsmodellen gezeigt werden. So zeigte sich, dass gerade die wahrgenommene
Fairness der Vorgesetzten und der technische Support eine zentrale Rolle im
Motivationsprozess und damit Einfluss auf die Arbeitsleistung der Mitarbeiter im Homeoffice
zu haben scheinen. Aber auch das soziale Umfeld beeinflusst die Performance der Mitarbeiter.
So konnte gezeigt werden, dass Mitbewohner und Kinder im Haushalt ebenfalls Auswirkungen

auf die Leistung der Homeoffice -Mitarbeiter haben kénnen.

Theorie

Fir die nachfolgende Studie sollen zundchst die theoretischen Rahmenbedingungen
dargestellt werden. Zu Beginn soll grundsatzlich das Modell Homeoffice naher erlautert
werden. Neben einer Definition soll weiters eine Einordnung in die betrieblichen
Arbeitsformen erfolgen und mogliche Vor- und Nachteile diskutiert werden. Im Anschluss
daran werden Theorien zur Arbeitsmotivation vorgestellt, welche das Grundgerist fur die
guantitative Analyse liefern. Dabei liegt der Fokus in dieser Studie auf der spater naher
erlauterten Selbstregulierungstheorie und dem Konzept der organisatorischen Gerechtigkeit.
Nach der Hypothesenformulierung wird dann ndher auf die gewahlte Methode und
statistische Analyse eingegangen. Bei letzterer werden die Ergebnisse der deskriptiven
Statistik und der Regressionsmodelle erldutert. Zum Schluss werden madgliche
Interpretationsansatze im Hinblick zur bestehenden Literatur gezeigt und die Ergebnisse

diskutiert.

Homeoffice

Wie bereits in der Einleitung erwahnt, soll nun auf das Arbeitsmodell Homeoffice naher
eingegangen werden. Dabei soll zunachst eine Definition des Begriffs gegeben werden. Im
Anschluss wird dann eine Einordnung in die sonstigen betrieblichen Arbeitsformen
vorgenommen und generelle Formen der Telearbeit vorgestellt. Zum Ende dieses Kapitels

werden Vor- und Nachteile des Arbeitsmodells anhand bestehender Literatur diskutiert.



Definition Homeoffice

Grundsatzlich stellt Homeoffice eine Art des sogenannten ,telecommuting” oder ,telework”
dar (Gajendran und Harrison 2007). Dabei kann man vier verschiedene Arbeitsmethoden
abgrenzen. Es wird unterschieden, ob die Arbeit der Angestellten wiederholt aus dem
Homeoffice (HO), einem ausgelagertem Satellitenbiiro, einem Telearbeitszentrum oder von
einem anderen Ort, welcher nicht in der Geschaftsniederlassung liegt, durchgefihrt wird.
Ganz prinzipiell handelt es sich also um eine Substitution von Kommunikationstechnologie fiir
wiederkehrende Arbeitswege, einhergehend mit Handlungseinschrankungen der Teilnehmer
ob der psychischen und psychologischen Entfernung (Verbeke et al. 2008). Telecommuting
stellt eine alternative Arbeitsweise dar, bei welcher mithilfe von elektronischen Medien die
ortliche Trennung zu den Kollegen innerhalb der Firma, aber auch zu anderen Firmen und
Geschéftspartnern tiberwunden wird (Bailey und Kurland 2002). Telework kann in Teilzeit,
sprich der Arbeitnehmer wechselt beispielsweise zwischen Homeoffice und Biiro, oder auch

Vollzeit, also nur im Homeoffice, erfolgen (Gajendran und Harrison 2007).

Zum Begriff Telecommuting muss man folgende Abgrenzungen ziehen. Outsourcing, also die
Auslagerung an externe Auftragsnehmer, welche kein Mitglied der Organisation sind, stellt
keine Art des Telecommuting dar (Jackson und van der Wielen 1998). Auch auszuschlieRen
sind etwaige externe Arbeitsformen, wie zum Beispiel Geschaftsreisen, die bestimmten

Arbeitsvereinbarungen zu Grunde liegen (Gajendran und Harrison 2007).

Einordnung von Homeoffice in betriebliche Arbeitsformen

Nach Seitz (1995) stellt die Einzelarbeit im Biro die urspriingliche Form des Arbeitens dar.
Dabei beschaftigt sich jeder Angestellte fiir sich mit den ihm zugewiesenen Aufgaben. Um dies
bestmoglich gewahrleisten zu kdnnen, sollte diesem eine ruhige und stérungsfreie Umgebung
geschaffen werden. Jede andere Arbeitsform, also beispielsweise das Zusammenspiel mit
anderen Personen im Unternehmen, weist einen gewissen Kooperationsgrad auf. Seitz spricht
hier von Formen der Zusammenarbeit. Dabei bilden die einzelnen Akteure aktiv oder passiv

eine funktionierende Gesamtheit.

Eine weitere Unterteilung trifft Seitz nach dem Grad der Dezentralisierung. Dabei
unterscheidet er, ob die Akteure eines Unternehmens zentral, also beispielsweise am

Hauptgeschaftsort, oder dezentral, Uber ortlich abgegrenzte Niederlassungen, agieren. In
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nachfolgender Grafik kann man den Zusammenhang aus Kooperation- und

Dezentralisationsgrad sehen.

Kooperationsgrad —»
> Zusammen-
Einzel i .
o zelarbeit arbeit
| _ .
S g = Teamarbeit
2|9
®
f -
Q
3 | =
ol g R ¥ e kombinierte
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v % Wik -l Teamarbeit

Quelle: Seitz 1995

Ausgehend von der urspriinglichen Arbeitsform, der Einzelarbeit im Biro, kann es je nach
Kooperation und Dezentralisation zu unterschiedlichen Arbeitsformen kommen. Steigt der
Grad der Kooperation in zentralen Arbeitsfeldern, spricht man von Teamarbeit. Kommt es
hingegen zu einer Dezentralisierung von Einzelarbeit, so ist die Rede von Telearbeit.
Heutzutage wohl die haufigste Arbeitsform im Kontext von Telearbeit ist die sogenannte

kombinierte Tele- und Teamarbeit (Seitz 1995).

Formen von Telearbeit

In der Literatur findet man verschiedene Formen von Telearbeit. Dabei sind die
Unterscheidungen meist ortlicher bzw. zeitlicher Natur. So kann Telearbeit vollstandig,

alternierend oder mobil sein.

Man spricht von vollstdandiger Telearbeit, wenn der Angestellte ausnahmslos in der eigenen
Wohnung seiner Tatigkeit fir das Unternehmen nachkommt. Ein Arbeitsplatz im

Unternehmen ist hier nicht vorgesehen.

Alternierende Telearbeit stellt eine Mischform dar. Dabei wechselt der Angestellte in

regelmaRigen oder auch unregelmaRigen Intervallen zwischen dem Arbeitsplatz zuhause und



dem im Biiro. Er verfligt also (iber zwei Arbeitsplatze. Meist ist jedoch der Arbeitsplatz im
Unternehmen als shared desk, also als geteilter Arbeitsplatz mit Kollegen, eingerichtet. Wie

oft von wo gearbeitet wird, muss zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer geklart werden.

Mobiles Telearbeiten beschreibt den Umstand, dass der Angestellte raumlich vollig
ungebunden ist. Er kann meist selbst entscheiden, von wo er arbeitet. Dies ist meist im

Vertrieb und AuBendienst der Fall (Frett 2021).

Weitere Beispiele fiir mobiles Telearbeiten stellen sogenannte Satellitenbliros oder

Telearbeitszentren dar.

Bei einem Telearbeitszentren handelt es sich um Biiroeinrichtungen, welche von Angestellten
unterschiedlicher Arbeit- bzw. Auftraggeber genutzt werden. Die Raumlichkeiten verfligen

Uber die geeignete und bendétigte Informations- und Kommunikationstechnik.

Satellitenbliros hingegen stellen meist eine raumliche Dezentralisierung einzelner Geschafts-
bzw. Funktionsbereiche dar. Kommt es zur Auslagerung ganzer Geschaftsabteilungen, so
spricht man von einer Zweigstelle im herkémmlichen Sinn. Die Unterscheidung zwischen eben
dieser und einem Satellitenbiro kann diesbezliglich getroffen werden, als dass es bei
letzterem zu einer Konzentration der Biiros in der Nahe der jeweiligen Telearbeiter kommt

(Krémmelbein 2000).

Vor- und Nachteile

In der Literatur wird der Einfluss durch das Arbeiten im Homeoffice auf die wahrgenommene
Performance der Mitarbeiter ausfiihrlich diskutiert. Daher soll in diesem Abschnitt auf die

grundlegenden Vor- und Nachteile von Homeoffice eingegangen werden.

So fuihren Gajendran und Harrison (2007) an, dass Angestellte mit Homeoffice-Tagen das
Geflihl Uber mehr Kontrolle (iber ihre eigene Arbeit haben. Dadurch steigt ihre
Jobzufriedenheit und die Absicht, das Unternehmen zu verlassen, sinkt signifikant (Kroll und
Nuesch 2019; Harker Martin und MacDonnell 2012). Deshalb zeigen Angestellte im
Homeoffice eine hohere Einsatzbereitschaft. Durch ihre hohere Produktivitdit und die
verstarkte Bindung zum Unternehmen erwachsen letztlich auch Vorteile fiir den Arbeitgeber.

Unternehmen mit Homeoffice-Option werden als attraktiver bei Jobsuchenden angesehen



(Harker Martin und MacDonnell 2012; Onken-Menke et al. 2018). Ein Grund fiir die erhéhte
Einsatzbereitschaft liegt nach Ross und Ali (2017) darin, dass sich Angestellte, denen man die
Option auf Arbeiten von zuhause einrdumt, in einer moralischen Verpflichtung gegentber
ihrem Arbeitgeber sehen. Man mdchte also flir das an sich ergangene Vertrauen eine Art
Kompensation schaffen. Dies fuhrt zu einer starkeren Vertrauensbeziehung zwischen dem
Angestellten und seinem Arbeitgeber (Ross und Ali 2017). In ihrer Studie konnten Chen und
Fulmer (2018) weiters feststellen, dass die Einsatzbereitschaft und Arbeitszufriedenheit
stiegen, sofern nur die Moglichkeit auf Homeoffice angeboten wurde. Durch das Angebot
Homeoffice konnte also auch ein positiver Effekt bei den Angestellten nachgewiesen werden,
welche das Arbeiten im Biliro bevorzugten (Chen und Fulmer 2018). Bloom et al. (2015)
konnten in ihrer Studie, welche in einer chinesischen Reiseagentur mit 16000 Angestellten
durchgefiihrt wurde, einen Anstieg der Produktivitdit der Angestellten (Call-Center
Mitarbeiter) im Homeoffice von 13% im Vergleich zu ihren Kollegen im Biiro feststellen. Dies
fiihren sie zum einen darauf zurlick, dass Angestellte im Homeoffice eine hdohere
Arbeitsleistung (effektive Arbeitszeit pro Schicht) gegeniber ihren Kollegen im Biiro haben.
Grinde dafir sind sowohl weniger Unterbrechungen als auch seltenere Krankentage. Auch
ein ruhigeres und angenehmeres Arbeitsumfeld hat positive Einfllisse auf die Produktivitat
sowie auf die Ausfallrate der Mitarbeiter (Bloom et al. 2015). Auf ein dhnliches Ergebnis
kommen auch Kelliher und Anderson (2010). So gaben viele Teilnehmer der Befragung an,
dass sie im Homeoffice effizienter und fokussierter arbeiten kdnnen, da birobedingte

Ablenkungen, wie Telefongesprache anderer und Unterhaltungen mit Kollegen, wegfielen.

Umstritten ist dagegen die physische und psychische Abgrenzung zwischen Berufs- und
Privatleben im Homeoffice. Das standige Wechseln zwischen Arbeitsrolle und Familienrolle
kann in Unterbrechungen und Ablenkungen von der Arbeit resultieren, was wiederum zu
Rollenkonflikten fihren kann (Allen et al. 2015). Ashforth et al. (2000) sehen gerade in der
Integration beider Sphiaren Vorteile, da der Aufwand fiir den Ubergang zwischen diesen
geringer ist und schneller vollzogen werden kann. Die durch das Homeoffice unentbehrliche
Nutzung von Informations- und Kommunikationstechnologie (IKT) kann ebenfalls ambivalent
betrachtet werden. In seiner Studie fiihrt Jones (2008) an, dass es durch die Nutzung von IKT
zu einer Verbesserung der Arbeitsausfiihrung kommt. Auch der Informationsaustausch unter
Kollegen kann dadurch gesteigert werden. Weiters kommt es zu einer erhdhten

Flexibilisierung der Arbeitszeit. Das hingegen hat den Nachteil, dass Angestellte, welche oft
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IKT benutzen, dazu neigen, mehr Uberstunden zu arbeiten (Jones 2008; Noonan und Glass
2012). Dies wiederum fiihrt zu einem hoheren Stresslevel, da das selbststandige Abschalten
vom Beruf in der Freizeit erschwert wird (Madden und Jones 2008). In ihrer Studie , The hard
truth about telecommuting” stellen Noonan und Glass (2012) fest, dass Angestellte im
Homeoffice zwischen 5 und 7 Stunden pro Woche mehr arbeiten, verglichen mit ihren
Kollegen im Biliro. Demnach arbeiten sogenannte Telecommuter auch weniger wahrscheinlich
nach festen Arbeitszeiten. So werden beispielsweise auch Zeitersparnisse durch den Wegfall
des Arbeitsweges nicht fir mehr Freizeit, sondern mehr Arbeitszeit genutzt (Kelliher und

Anderson 2010).

Ein weiterer negativer Aspekt ist die sogenannte professionelle Isolation. Dabei geht man
davon aus, dass sich gewisse Angestellte im Homeoffice sozial von ihren Kollegen abgegrenzt
fiihlen. Dadurch fehlt ihnen nicht nur die soziale Nahe, sondern auch eine Vergleichbarkeit,
um das eigene Handeln zu kontrollieren und anzupassen. Dies kann negative Auswirkungen

auf die Performance der Angestellten im Homeoffice haben (Golden und Veiga 2008).

Generell kann also festgehalten werden, dass es prinzipiell zu einer Steigerung der
Arbeitsintensitat kommt. Damit einhergehend kann ein Anstieg der Produktivitat,
Jobzufriedenheit und Verbundenheit zum Unternehmen festgestellt werden. Der Aspekt
Stresslevel ist dabei umstritten. Gehen Kelliher und Anderson (2010) davon aus, dass gerade
die flexible Einteilung der Arbeitszeit das Stresslevel senkt, ist die schwierige Trennung von
Arbeits- und Freizeit fiir Jones (2008) aufgrund exzessiver Nutzung von IKT auch aulRerhalb der
Arbeitszeit stressfordernd. Fir diese Studie besonders wichtig ist der Punkt der Produktivitats-
bzw. Performancesteigerung. Es soll geklart werden, welche Faktoren Einfluss auf die
Performance der Mitarbeiter im Homeoffice haben. Gerade fiir Unternehmen, welche
langfristig eine Einfihrung des Homeoffice als Alternative zum klassischen Biliro anstreben,

sind die Erkenntnisse dieser Studie fiir eine erfolgreiche Umsetzung ausschlaggebend.

Work Motivation Theory

In diesem Kapitel soll nun auf die theoretischen Grundlagen eingegangen werden. Diese
bilden das Grundgerist fiir die weitere empirische Untersuchung. Zunachst wird der Begriff

Work Motivation oder Arbeitsmotivation definiert, danach werden wichtige grundlegende
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Begrifflichkeiten zum besseren Verstandnis des Themengebiets erldutert. Im Anschluss wird
eine Unterscheidung von kognitiver und affektiver Motivation getroffen und die Hypothesen
aufgestellt. Bei letzterem wird die Selbstregulierungstheorie und das Konzept der

organisatorischen Gerechtigkeit ndher erldutert.

Definition Work Motivation

Bei der sogenannten Work Motivation spricht man von einer Vielzahl von extrinsischen und
intrinsischen Einflissen auf den Angestellten, durch welche ein erwiinschtes Arbeitsverhalten
und dessen Dauer, Intensitat, Richtung und Form beeinflusst werden konnen (Pinder 2014).
Motivation ist folglich ein psychologischer Prozess, welcher aus der Interaktion des
Individuums mit seiner Umwelt resultiert. Gerade diese exogenen Umwelteinfliisse spielen
eine zentrale Rolle. Dazu zahlen etwa national culture, job design characteristics, person-
environment fit, aber auch Unternehmensklima und -Kultur, Fihrungsstil der Vorgesetzten

sowie die Zusammenarbeit in Teams und anderen Gruppen (Latham und Pinder 2005).

Grundlegende Begrifflichkeiten

Um die verschiedenen Motivationsansatze genauer beschreiben zu konnen, sollen im
Folgenden grundlegende Begrifflichkeiten naher erldutert werden. In der Literatur spricht
man hier von Bedirfnissen der Individuen, personliche Eigenschaften und Werte. Darliber
hinaus gibt es in der Literatur noch zahlreiche weitere Begriffe, welche aber fir die
vorliegende Studie von geringerer Wichtigkeit sind und daher nicht weiter ausgefiihrt werden

sollen. Dazu zahlen etwa nationale kulturelle Unterschiede und Job Design Charakteristika.

Bedlirfnisse

Als einer der ersten theoretischen Ansatze, welche sich mit der Motivation von Angestellten
beschaftigt, gilt bis heute die Maslowsche Bedirfnistheorie aus 1943. Dabei reiht Maslow
verschiedene individuelle Bediirfnisse in eine hierarchische Reihenfolge. Man spricht hier
auch von der Maslowschen Bedlirfnispyramide, welche in nachfolgender Abbildung zu sehen
ist. Grundsatzlich geht er davon aus, dass Individuen ihre unterschiedlichen Bedirfnisse
verschieden gewichten. Ist ein Bediirfnis mit geringer Prioritdt gedeckt, so wird es dadurch

nicht mehr motiviert. Stattdessen wird es versuchen, Bedirfnisse der nachsthéheren
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hierarchischen Ebene zu befriedigen, was wiederum einen Ansporn bzw. Motivation liefert

(Suyono und Mudjanarko 2017).

-~ a

morality,

creativity,
spontaneity,

problem solving,

lack of prejudice,
Self-actualization acceptance of facts

self-esteem, confidence
achievement, respect of others,

Esteem respect by others

friendship, family, sexua! intima
Love/belonging p ily, sexu cy

security of: body, employment, resources,
morality, the family, health, property

Quelle: Suyono (2017)

Wie man in der Grafik erkennen kann, beginnt die Pyramide mit den grundlegendsten
menschlichen Bedirfnissen. Zu diesen physiologischen Grundinteressen zdhlen beispielsweise
Atmung, Wasser, Nahrung, Fortpflanzung etc., um das Leben bzw. Uberleben zu sichern. Sind
diese abgedeckt, strebt das Individuum nach (bergeordneten sicherheitsrelevanten
Bedirfnissen. Zur Absicherung der eigenen personlichen Existenz im sozialen Umfeld geht es
um die Sicherheit fiir den eigenen Korper, existenzielle Absicherung durch Arbeit, Ressourcen,
moralische Aspekte sowie Absicherung von Familie, Gesundheit und Eigentum. Wie der Grafik
zu entnehmen, setzt sich dies bis zur hochsten Stufe, der Selbstverwirklichung, fort. Erst wenn
essentielle Basisbedirfnisse, die personliche Sicherheit fiir die Person und ihre
Bezugspersonen bzw. ein sicheres soziales Umfeld gegeben sind, bestehen die
Voraussetzungen, um emotionale und geistige Bedlirfnisse umzusetzen. Das Streben nach
Liebe und Anerkennung wird im Kontext von Freundschaft, Familie und sexueller Intimitat

wirksam (Suyono und Mudjanarko 2017).

Ist auch diese Bedlirfnis-Ebene befriedigt, strebt der Mensch nach Selbstverwirklichung: die
eigenen Potentiale und Fahigkeiten sollen entwickelt werden, um Uber sich hinauszuwachsen
und sich Wertschatzung zu verschaffen. Aus diesem Ansatz ist grundsatzlich festzuhalten, dass
es flir das Individuum erst dann Sinn macht, eine hohere Stufe anzustreben, wenn alle
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darunterliegenden Bediirfnisse gedeckt sind. Die existentielle Absicherung von Leib und Leben

ermoglicht erst das Erreichen individueller geistiger Entwicklung.

Dabei spielen das Selbstwertgefiihl und Selbstvertrauen, aber auch der Respekt von und zu
anderen Individuen wichtige Schlisselfunktionen zur Erreichung des Bedlrfnisses und der
Individuation des Menschen. Erst auf der hochsten Stufe der Selbstverwirklichung werden
Themen wie Moral, Kreativitat, Spontanitat und weitere wichtige Bedlrfnisse hinsichtlich der
Motivation fiir das Individuum interessant und erstrebenswert (Suyono und Mudjanarko

2017).

Persdnlichkeitseigenschaften

Allport (1951) ging urspringlich davon aus, dass personliche Eigenschaften verschiedener
Individuen als Bedirfnisse oder Antrieb fungieren. Werden diese befriedigt, fihrt dies zu
Zufriedenheit des Einzelnen. Mangelt es jedoch an der Erfiillung, so empfindet die Person
Unzufriedenheit. Mitchell (1979) konnte jedoch nur wenige bzw. keine Moderator- oder
Mediatoreffekte von individuellen Eigenschaftsvariablen auf die Motivation im Arbeitsbereich
feststellen. Dem gegentiber stehen Studien, die Mitchells Ergebnisse in Frage stellen. So
konnte beispielsweise festgestellt werden, dass es zu Unbehagen, Besorgnis, Unruhe und
Aufregung des Individuums kommen kann, wenn es seine personlichen Eigenschaften nicht
ausleben kann (C6té und Moskowitz 1998). Gerade emotionale Stabilitdt kann ein wichtiger
Pradiktor fiir generelle Arbeitsperformance sein (Barrick et al. 2001). Eine dhnliche Sichtweise
teilen auch Schmitt et al. (2003). Sie stellten fest, dass die Personlichkeit den primaren
Pradiktor fiir Motivationselemente darstellt. In weiteren Studien konnte weiters festgehalten
werden, dass Personlichkeitseigenschaften nicht nur die Jobsuche und die Job Wahl
beeinflussen, sondern auch Auswirkungen auf die Arbeitsleistung und die
Arbeitszufriedenheit haben (Latham und Pinder 2005). Zu diesen Eigenschaften gehoren etwa
laut Latham und Pinder (2005) Extrovertiertheit, Gewissenhaftigkeit, Selbstregulierungs- und
Selbstliberwachungsstrategien, Hartnackigkeit sowie zentrale Selbsteinschatzung und
Zielorientierung. Mit Hilfe einer Metaanalyse, welche die Beziehung zwischen
Selbstregulierung und PersonlichkeitsmaBstaben hinsichtlich der Jobsuche untersuchen
sollte, konnte Kanfer et al. (2001) nachweisen, dass gerade Selbstregulation starker mit
positiven als mit negativen affektiven Variablen zusammenhangt. In einer weiteren

Metaanalyse von Day et al. (2002), konnte ein starker Zusammenhang von Selbstliiberwachung
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und Job Performance gezeigt werden. Dabei spielt Selbstiiberwachung auch eine
entscheidende Rolle im Karrierefortschritt hinsichtlich des Strebens nach Flihrungspositionen.
Personen, welche sich gut selbst liberwachen kdnnen, streben danach, die Erwartungen
anderer zu erfillen. Dadurch kommt es zu einer Steigerung ihres Ansehens bei Mitarbeitern
und Vorgesetzten. Laut Hogan et al. (1994), ist gerade ein hoher Sympathiewert ein
Schliisselfaktor im Karrierefortschritt. Personen, welche gut mit anderen auskommen und
weiterkommen wollen, performen besser als ihre Kollegen, welche diese Bediirfnisse weniger
teilen (Day und Schleicher 2006). Weiters fanden Furnham et al. (1999) heraus, dass
besonders extrovertierte Personen von ,héheren” Jobs angezogen werden. Neurotische
Menschen bevorzugen dahingegen lieber Berufe, welche ihre hohen Erwartungen an
sogenannte Hygienefaktoren erfiillen. Eine weitere wichtige Erkenntnis beziglich
Jobperformance erbrachten Tett und Burnett (2003). Mit Hilfe ihres Personen-Situationen
Interaktionsmodels beziiglich Jobperformance, konnte eine Basis fiir die genauere Erklarung
des Zusammenhangs zwischen Personlichkeitseigenschaften und Arbeitsleistung in
spezifischen Berufen geschaffen werden. Dabei zeigen die Ergebnisse, dass Angestellte nach
Aufgaben, Kollegen und Arbeitsplatzcharakteristika suchen, die ermdoglichen, ihre
personlichen Kompetenzen zu zeigen und umzusetzen. Eine ideale Arbeitsumgebung ist
demnach eine, welche die Umsetzung der eigenen Vorstellungen unterstiitzt und in der das
gezeigte Verhalten durch andere positiv bewertet wird. Diese sogenannte ,Trait Activation”
beeinflusst besonders die intrinsische Motivationsebene des Angestellten, was wiederum
Einfluss auf die Arbeitsweise und letztlich auf die Jobperformance mit einhergehenden
extrinsischen Motivationsfaktoren hat. Eine weitere wichtige Erkenntnis gerade in Bezug auf
selbststdandiges Arbeiten im Homeoffice ist, dass ein hoher Grad an Gewissenhaftigkeit in
Berufen mit hoher Autonomie besonders wichtig ist (Mount und Barrick 1995). Witt und Ferris
(2003) fanden zudem heraus, dass die Beziehung zwischen Gewissenhaftigkeit und
Arbeitsleistung, welche eine soziale Komponente erfordert, durch soziale Kompetenz
moderiert wird. Bei Arbeitnehmern mit geringer sozialer Kompetenz war diese Beziehung
negativ oder irrelevant. Hogan und Shelton (1998) fiihren weiter an, dass diese sogenannten
social skills zum einen erlernbar, zum anderen unabdingbar sind, damit die angedachte
Motivation zum Erfolg flihrt. Gerade bei Arbeitnehmern, welche diese social skills gar nicht
oder nur in geringem AusmaR haben, kdnnen hohe Leistungs- und Machtbedirfnisse schnell

zu Frustration flihren. Diesen Zusammenhang zwischen Gewissenhaftigkeit und
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Arbeitsleistung bestatigt auch Gellatly (1996), der in seiner Studie einen signifikanten Einfluss
ersterer auf die Job Performance nachweisen konnte. Dabei wurde dieser Effekt von
Selbstwirksamkeit und zwei weiteren Messvariablen aus dem Bereich personliche Ziele
moderiert. Judge et al. (1994) entwickelten einen weiteren wichtigen theoretischen Ansatz.
Dabei spielt die Selbsteinschatzung eine zentrale Rolle, bei welcher Mitarbeiter, Situationen
und andere Vorkommnisse in Bezug auf das Individuum selbst beurteilt werden. Wichtige
Eigenschaften in diesem Feld sind das eigene Selbstwertgefiihl, die Kontrolliiberzeugung,
Neurotizismus und die generalisierte Selbstwirksamkeit. In einer Metaanalyse konnten Judge
und Bono (2001) feststellen, dass die Selbsteinschdtzung ein guter Pradiktor fir die
Jobzufriedenheit ist. Erez und Judge (2001) gehen davon aus, dass die Selbsteinschatzung eine
motivierende Personlichkeitseigenschaft ist und daher einen Effekt auf die Jobperformance

hat.

Generell konnte also die Wichtigkeit der individuellen Personlichkeitseigenschaften gezeigt
werden. Um also die Verhaltensweisen, Reaktionen und die Leistungsbereitschaft der Akteure
zu beeinflussen, vorherzusehen und zu verstehen sind diese individuellen Eigenschaften von

groRer Wichtigkeit (Latham und Pinder 2005).

Werte

Die Werte eines Menschen sind grundlegend in seinen Bedirfnissen verankert und bilden
somit eine Basis flir die eigenen Ziele (Locke und Henne 1986). Dabei konnen sie als
situationsilibergreifende Ziele verstanden werden, die sich in ihrer Wichtigkeit unterscheiden
kénnen und als Leitprinzipien im Leben eines Menschen fungieren (Prince-Gibson und
Schwartz 1998). Weiters dhneln Werte den bereits beschriebenen Bediirfnissen in ihrer
Fahigkeit, Verhalten zu wecken, zu steuern und zu erhalten. Im Unterschied zu Bedirfnissen,
welche angeboren sind, werden Werte durch Kognition und Erfahrung von jedem Menschen
erworben. Sie beeinflussen also das individuelle Verhalten, da sie normative Standards sind,
welche zum Beurteilen und letztlich zur Auswahl alternativer Verhaltensweisen verwendet
werden konnen. Obwohl Werte auch unbewusst sein kdnnen, so lassen sie sich meist
einfacher verbalisieren als Bedirfnisse (Latham und Pinder 2005). Locke und Henne (1986)
gehen davon aus, dass Werte in den meisten Arbeitsmotivationstheorien eine Schlisselrolle
spielen. Diese Theorien konzentrieren sich auf den Einfluss von einem oder mehrerer Werte,

wie beispielsweise die Wahrnehmung von Fairness auf ein bestimmtes Verhalten oder den
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Einfluss von Werten im Allgemeinen. Ziele haben generell eine dhnliche Bedeutung wie Werte,
sind zumeist aber viel spezifischer. So stehen diese in der gleichen Zweck-Mittel-Beziehung
wie Werte zu den Bedirfnissen. Ziele stellen also eine Art Mechanismus dar, durch welchen
Werte in das Handeln eingebracht werden. Werte wurden in der Erwartungs-Valenz Theorie
untersucht, um arbeitsbezogenes Verhalten vorhersagen und verstehen zu kénnen. So
verwendeten beispielsweise Foreman und Murphy (1996) einen solchen Erwartungs-Valenz
Ansatz, um das Verhalten bei der Jobsuche vorhersagen zu kénnen. In einer dhnlichen Weise
untersuchten Verplanken und Holland (2002) den Einfluss von Werten bei der
Entscheidungsfindung. Entscheidungsergebnisse, welche sich mit den zentralen Werten einer
Person decken, regen zur Informationsbeschaffung und motivieren zu Entscheidungen, die mit
der Verfolgung der betreffenden Werte im Einklang stehen. Die Entscheidungsmotivation und
die Informationsbeschaffung fungieren als Moderator in der Beziehung zwischen Werten und
Entscheidungsverhalten (Latham und Pinder 2005). In einer Langzeitstudie konnten Malka und
Chatman (2003) zeigen, dass Absolventen von Wirtschaftsschulen, welche eine extrinsische
Orientierung haben, eine héhere Jobzufriedenheit und subjektives Wohlbefinden angeben als

Absolventen, die eher intrinsisch ausgerichtet sind.

Unterscheidung kognitive und affektive Motivation

Kognition (vom lat. ,cognitio” fiir Erkenntnis) umfasst grundlegende Prozesse und Strukturen,
welche sich mit der Aufnahme, der Verarbeitung und Speicherung von Informationen

befassen. Diese Prozesse umfassen beispielsweise die Wahrnehmung, das Gedachtnis, die

Aufmerksamkeit und das Denken usw. (Hansel et al. 2022).
Aufnahme von Verarbeitung Speicherung
Informationen von Informationen  von Informationen
z. B. Wahrnehmung, z. B. Denken,

Aufmerksamkeit Entscheiden z. B. Gedéchtnis

Quelle: (Hansel et al. 2022)

Kognition ist im Prozess der Motivation ein entscheidender Faktor (Locke und Henne 1986).

Dabei dienen positive (z.B. Freude) wie negative Erfahrungen (z.B. Schmerz) als Informationen,
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welche vom Individuum verarbeitet werden und ihr zukiinftiges Verhalten beeinflussen
kdnnen. Unter Beriicksichtigung der individuellen Werte und Bediirfnisse werden Ziele gesetzt
und Strategien entwickelt, diese zu erreichen. Dabei wird das Individuum aber auch durch

eigens getroffene Annahmen und die eigene Identitat beeinflusst (Latham und Pinder 2005).

Nach Frenzel et al. (2009) sind Affekte oder Emotionen komplexe innere Prozesse, welche
durch ein spezielles psychisches Erleben gekennzeichnet sind. Dieses Erleben wird auch als
»affektiver Kern” bezeichnet und lasst sich ganz prinzipiell in eine positive oder negative
Dimension einordnen. Emotionen sind daher Signalgeber, welche die vorliegende Situation als
angenehm oder unangenehm bewerten. Emotionen sind mehrdimensionale Konstrukte und
haben neben dem affektiven Kern auch eine physiologische, kognitive, expressive und

motivationale Komponente.

Angenehmes (lustvolles) Ereben EOI'IW\GG'IE

Motivationale
Komponente

@ Abb. 9.1. Mindmap Emaotionen

Quelle: (Frenzel et al. 2009)

Im Bereich der Motivationstheorie stellen Emotionen, gerade bei der Verwirklichung von
langfristigen Zielen, einen zentralen Einflussfaktor dar (Lord und Kanfer 2002). So fanden Erez
und Isen (2002) heraus, dass Personen mit einem hohen Grad an positiven Emotionen tber
mehr Ausdauer, Einsatz, Motivation und Arbeitsleistung bei der Bewiltigung von
verschiedenen Aufgaben verfligten. Seo et al. (2004) zeigte mit Hilfe eines konzeptuellen
Modells, dass Affekt einen direkten Einfluss auf die Richtung, Intensitat und Ausdauer haben
kann. Darlber hinaus beeinflusst Affekt auch indirekt die Beurteilung von Erwartungen und
Nutzen, aber auch der Zielcharakteristika. George und Zhou (2002) konnten in ihrer Studie

feststellen, dass gerade negative Emotionen einen signifikanten Einfluss auf die Kreativitat
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haben kénnen. Demnach zeigen negative Stimmungen den Akteuren, dass der status quo
problematisch ist. Dadurch werden diese angeregt, an kreativen Losungswegen zu arbeiten,

um diesen Zustand zu andern.

Hypothesen

Um die Hypothesen fiir die empirische Bearbeitung der Forschungsfrage formulieren zu
konnen, sollen in diesem Kapitel die zugrundeliegenden Theorien vorgestellt werden. Diese
sind die Selbstregulierungstheorie bzw. Self-Regulation Theory und das Konzept der
organisatorischen Gerechtigkeit. Erstere stammt aus dem Bereich der kognitiven, letztere
wiederum aus dem Bereich der affektiven Motivationslehre. In Anbetracht dieser
theoretischen Uberlegungen sollen im Anschluss die Hypothesen fiir die statistische Analyse

formuliert werden.

Kognitive Motivation: Self-Regulation Theory

Die Self-Regulation Theory (SRT) umfasst Prozesse, welche zum Erreichen und

Aufrechterhalten von gewiinschten Zielen dienen. Dabei stellen Ziele gewiinschte Zustdande
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dar, welche das Individuum fir sich selbst definieren kann (Vancouver und Day 2005). Im
Mittelpunkt der meisten Theorien zur Selbstregulierung steht die Vorstellung, dass sich
Individuen Ziele setzen, ihren Fortschritt mit diesen vergleichen und gegebenenfalls
Korrekturen an ihrem Verhalten vornehmen, wenn es zu Diskrepanzen zwischen dem Ziel und
dem aktuellen Fortschrittsstand kommt (Karoly 1993). Wie man der Grafik entnehmen kann,
besteht das Modell grundsatzlich aus einer Inputfunktion, einem Referenzwert (Ziel), einem
sogenannten Komparator und einer Output Funktion (Carver und Scheier 2001). Dabei erfasst
die Inputfunktion den Ist-Zustand. Der Referenzwert (Ziel) bildet einen gewlinschten Zustand,

also Soll-Zustand, ab. Das kann beispielsweise ein Aufgabenziel sein.

Der Komparator vergleicht nun Eingabe und Ziel und stellt fest, ob eine Diskrepanz vorliegt.
Ist dies der Fall, wird die Output Funktion aktiviert, um den Input und das gewlinschte Ziel in
Einklang zu bringen. Dies kann zum einen eine Verhaltensanpassung umfassen, also
beispielsweise zu einer Verringerung oder Erhéhung der Arbeitsleistung fihren. Zum anderen
kann es aber auch zu einer kognitiven Anpassung kommen. Das heif3t das Individuum passt
seine Bewertung des Standards (Ziel), des Inputs oder der Diskrepanz an (Lord et al. 2010).
Weiters geht der allgemeine SRT-Ansatz von einer hierarchischen Struktur aus. Das bedeutet,
dass kurzfristige Ziele eine geringere Ebene haben, langfristige Ziele hingegen eine hdhere
hierarchische Stellung einnehmen. Dabei kénnen die Ziele der unteren Ebene als Mittel zum
Erreichen der Ziele der oberen Ebene betrachtet werden (Lord und Levy 1994). Beispielweise
hilft ordentliches Arbeiten (kurzfristig umsetzbar) bei der Erreichung einer Aufgabenstellung

(langfristig).

Grundsatzlich weist das Modell zwei wichtige Probleme auf. Zuerst die Beeinflussung des
menschlichen Verhaltens durch bewusste und unbewusste Prozesse. So kénnen gerade im
Aufgabenumfeld Umwelteinflisse oder aufgabenrelevante Informationen durch
unbeeinflussbare Prozesse beeintrdchtigt werden (Johnson et al. 2006). Das zweite Problem
ist, dass affektive und kognitive Systeme gleichzeitig und mit mehreren Verbindungspunkten
operieren missen, um die Selbstregulierung zu ermoglichen. Dabei sind Kognition und Affekt
auf fundamentalen Ebenen integriert und beeinflussen sich gegenseitig im Laufe der Zeit
(Allen et al. 2008). Selbstregulierung muss, sowohl einen Fokus auf aktuelle zielbezogene
Aktivitaten, aber auch eine schnelle Neuorientierung auf neue relevante Informationen

ermoglichen. Dabei spielt gerade das affektive System eine wichtige Rolle, da es schnell und
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selbsttatig auf die bewusste Verarbeitung Einfluss nehmen kann. Daher ist es wichtig, dass das
allgemeine Modell der Selbstregulierung die dynamischen Wechselbeziehungen zwischen

Affekt und Kognition auf mehreren Bewusstseinsebenen beriicksichtigt (LeDoux 1995).

Grundsatzlich ist Selbstregulierung zukunftsgerichtet und findet im Laufe eines Zeitablaufs
statt. Dabei kann man verschiedene zeitliche Abstufungen festmachen. Lord et al. (2010)
unterscheidet dabei ein micro, low, intermediate und high Level. Auf jeder Ebene kommt es
zu unterschiedlich langen Selbstregulierungsprozessen. Jedes Level unterscheidet sich
demnach nach den sogenannten ,cycle times” (CT). Diese CT geben an, wie lange es dauert,
bis die Information vollstandig durch das vorhin beschriebene Modell gelaufen ist und
verarbeitet wurde. Langere CTs lassen auf eine hohere hierarchische Ebene des Ziels
schlieBen, da diese abstrakter und langfristiger angesetzt sind. So kénnen CTs auf der
hochsten Ebene eine Dauer von Jahren haben (lbarra 1999). Auf der intermediaten Ebene
dauert es moglicherweise nur einige Minuten, Stunden oder Tage, bis das Ziel angestrebt und
das notige Feedback flir den Selbstregulierungsprozess erhalten wird. Auf den niedrigsten
Stufen kann so ein Zyklus gerade einmal einen Bruchteil einer Sekunde dauern, bedenkt man
beispielsweise Muskelbewegungen, das Abrufen von Wissen oder Reaktionen auf externe
Einflisse. Dabei kann dies zum Teil oder auch ganzlich in der unbewussten Sphare stattfinden

(Lord et al. 2010).

CYCLE LEVEL
High Intermediate Low Micro
Focus Possible selves Achievement task Integrated task behaviors | Behavioral components
Time Months/years Minutes/hours/days Several seconds Tens of milliseconds
Major components of dynamic self-regulatory processes
Referent Culture, social, value Conscious choice or Conscious choice, habit, Spreading activation

establishment

constraints

automatic priming

unconscious goal
emergence

from goals, working
memory, and
environment

Planning, goal

maintenance

Provisional self is
developed

Goal commitment

Goal shielding

Action

Working self-concept is
activated

New actions composed
and executed

Driven by appropriate
scripts or schemas

Priming and
inhibiton-gated
neurotransmitters

Evaluation and
feedback

Interpreted relevant to self

Interpreted relevant tw
task

Learning in neural
networks updates
expectancies

Neurotransmitter
release and uprake

Quelle: Lord et al. 2010

Wie man aus obiger Tabelle entnehmen kann, gehen Lord et al. (2010)weiters davon aus, dass

es zu Verbindungen und Emergenzen der verschiedenen Ebenen kommen kann. Diese
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Verbindungen werden allgemein so erklart, dass Prozesse der hoheren Ebene eine
Ubergeordnete Kontrolle Uber Prozesse der unteren Ebene ausiben. In Studien zu
metakognitiven Prozessen und zur Kontrolltheorie konnte dies bestatigt werden (Powers
1973). Diese Kontrolle ist besonders dann stark ausgebildet, wenn die anliegenden Ebenen
ahnliche Prozesse verwenden. Der Output einer Ebene kann somit in den der angrenzenden
einflielen. Dabei gehen Lord et al. (2010) weiters davon aus, dass diese Kontrolle nicht nur
von oben nach unten, sondern auch von unten nach oben geschehen kann. Unterscheiden
sich die Ebenen zum einen in ihrer CT, als auch in den Prozessen, die darin stattfinden, so
nimmt diese Kontrolle zunehmend ab. Auf der anderen Seite besteht aber auch die
Moglichkeit, dass anliegende Ebenen nicht verbunden sind, sondern dass die héheren Ebenen
Restriktionen fiir die unteren Ebenen darstellen. Diese Einschrankungen sind also
Verbindungen zwischen zwei Einheiten oder Ebenen, die eine Aktivierung oder Hemmung von
einer Ebene auf die andere hervorrufen kénnen (Lord et al. 2010). Wenn Ubergeordnete
Ebenen eine solche Einschrankung auf untergeordnete Prozesse ausiiben, so kénnen diese
dadurch beeinflusst werden und von sich aus Verhaltensmuster stimulieren (Carver und
Scheier 2001). Selbes Prinzip kann auch in die entgegengesetzte Richtung stattfinden. So
kénnen Ebenen libergreifende Einschrankungen auch von unten nach oben bewirken, wenn
bereits vorhandene Fahigkeiten oder Aufgabenstrategien Ziele auf héheren Ebenen vorgeben.
Sherman et al. (2008) fanden zudem heraus, dass diese Verbindungen auch im Widerspruch
stehen konnen. Dies findet beispielweise statt, wenn untergeordnete Umweltreize ein
Verhalten ausldsen, das im Konflikt mit einem Ubergeordneten Ziel steht (z.B. ungesundes

Essen trotz Diatplan).

Dynamik von Selbstregulierung

Um die Dynamik von Selbstregulierung besser verstehen zu kénnen, kann man den Prozess
mit Hilfe des Rubikonmodells der Handlungsphasen in vier Phasen unterteilen. Zu Beginn des
Prozesses werden die Ziele abgewogen (prddezisionale Phase), danach eine Umsetzung
geplant (postdezisionale Phase), das Ziel angestrebt (aktionale Phase) und letztlich schlief3t
eine Bewertung der Handlungsergebnisse (postaktionale Phase) den Prozess ab (Gollwitzer

1990).
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Entscheidung Handlungs- Handlungs-
(Zielintention) beginn ergebnisse
Pridezisionale Postdezisionale Altionale Paostaktionale

FPhase Phase Phase Phase
{motivational} (velitional) Y (volitional) (mativational)
Abwégen von Planung, Durchfiihrung Bewertung der
verschiedensan = wann, von zislgerichte- Handlungs-
Wiinschen und = wig, ten Handlungen ergebnisse;
damit verbunde- + und wie lange zur Zelerrei- = Wurde das Zel
nen Zielen, nach man handeln chung bzw. Teilziele
. = Mitzlichkeit will, um das Ziel erraicht?
Winsche | .« Errgichbarkeit am hesten zu « Traien die er- Wiinsche
Bediirfnisse erreichen hofiten Folgen | Bediirinisse
der Zeler-
reichung ein?
= Was muss

getan werden,
um das Ziel zu
erreichen?

Quelle: (Gollwitzer 1990)

In der pradezisionalen Phase werden zunachst noch nicht realisierte Wiinsche auf ihre Vor-
und Nachteile abgewogen. Dabei ist der zu erwartende Nutzen bei der Zielerreichung und die
Umsetzbarkeit dieser von grofRer Wichtigkeit. So kdnnen gerade schwierig erreichbare, eher
spezielle Ziele zu einer hoheren Performance fihren, als einfache oder ,do-your-best” Ziele
(Locke und Latham 1990), unter der Voraussetzung, dass das Ziel erreichbar war und der
Umsetzungswille aufrechterhalten wurde (Hollenbeck und Klein 1987). Danach kommt es zur
bewussten Entscheidung, einen bestimmten Wunsch zu realisieren. Aus einem vorher
unverbindlichen Wunschgedanken wird nun ein konkretes Ziel, welches vom Individuum
umgesetzt werden will. In der postdezisionalen Phase entscheidet das Individuum wann, wie
und wie lange eine bestimmte Handlung verfolgt wird, um die Zielerreichung moglichst
wahrscheinlich zu machen. Ist die Planung abgeschlossen kommt es zum Handlungsbeginn,
welcher die aktionale Phase einldutet. In dieser Phase werden die vorher geplanten
Handlungen ausgefiihrt, welche geeignet sind, das Ziel zu erreichen. Mit Abschluss der
aktionalen Phase kommt es zur Bewertung der gesetzten Handlungen. In der postaktionalen

Phase werden die Handlungsergebnisse bewertet. Konnte das Ziel erreicht werden? Konnte
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der erhoffte Nutzen durch die Zielumsetzung realisiert werden? Welche Handlungen miissen

noch gesetzt werden, um das Ziel zu erreichen (Gollwitzer 1990)?

Wie man in der Theorie deutlich sehen kann, spielt gerade Feedback eine fundamentale Rolle
im Selbstregulierungsprozess. Bleibt das Feedback aus, ist es fiir das Individuum nur schwer
moglich, etwaige Diskrepanzen zwischen der Zielvorgabe und den gesetzten Handlungen
auszumachen. Gerade Feedback durch Vorgesetzte ist fir eine Performancesteigerung
wichtig, da so eine bessere Anpassung der Verhaltensweise des Angestellten an die
gewlinschten Ziele des Unternehmens moglich ist. Vorgesetzte haben zudem meist einen
genaueren Uberblick tber langfristige Unternehmensziele und sind daher in der Lage, die
Arbeitsweise von Mitarbeitern durch regelmaRiges Feedback an diese anzupassen. Des

Weiteren ist Feedback als Variable fiir das Unternehmen leicht zu beeinflussen.

Generell wurde der Einfluss von Feedback auf die Arbeitsleistung bereits in der Literatur
untersucht. So geht Balzer et al. (1989) davon aus, dass gerade kognitives Feedback Einfluss
auf die Performance der Urteilskraft hat. Park et al. (2019) stellten ebenfalls fest, dass
haufiges, spezifisches Feedback einen positiven Einfluss auf die Qualitat der Arbeitsleistung
hat. Peach et al. (2014) konnten in ihrer Studie zeigen, dass gerade das Feedback von
Vorgesetzten eine Schlisselrolle zur effizienten Zusammenarbeit hat. Unter diesen
Gesichtspunkten soll die erste Hypothese bezogen auf das hier betrachtete Homeoffice

Umfeld folgendermalien lauten:
H1: Feedback durch Vorgesetzte hat einen Einfluss auf die Jobperformance von Mitarbeitern.

Ein weiterer Punkt, den auch Lord et al. (2010) herausarbeitet, ist der positive Einfluss von
Erfahrung und bereits erlerntem Wissen im Selbstregulierungsprozess. So fallt es erfahrenen
Mitarbeitern leichter, auf bereits angeeignete Verfahrensmuster (Skripte) zuriickzugreifen.
Diese konnen die eingesparten kognitiven Ressourcen also anderweitig effizienter einsetzen.
Fiir unerfahrene Neulinge bedeutet dies einen wesentlichen Mehraufwand, die geforderte
Arbeitsleistung zu erbringen (Anderson 1987; Kanfer und Ackerman 1989). Bei mehreren
Zielvorgaben, die moglicherweise im Konflikt stehen, haben bewdhrte Angestellte ebenfalls
einen Vorteil, da sie durch ihre Erfahrung einfacher entscheiden kdnnen, welches der Ziele

auch strategisch relevant und umsetzbar ist (Lord et al. 2010).

22



Fiir die ndchste Hypothese wird angenommen, dass Mitarbeiter, welche langer reguldr von
zuhause arbeiten, mehr Erfahrung hinsichtlich der generellen Homeoffice-Praxis haben. Dazu
zahlen beispielsweise etwaige remote Arbeitsweisen oder dhnliches. Je langer der Mitarbeiter
also im Homeoffice gearbeitet hat, desto wahrscheinlicher ist es, dass er seine kognitiven

Ressourcen besser einsetzen und eine bessere Arbeitsleistung liefern kann.

H2: Die Erfahrung der Mitarbeiter beziiglich HO-Arbeit hat einen positiven Einfluss auf die

Arbeitsleistung.

Affektive Motivation: Organizational Justice

Ein weiteres wichtiges Forschungsfeld in der Motivationsforschung ist das der
organisatorischen Gerechtigkeit (OG). Dabei stellt diese eine Erweiterung von Adam’s Equity-
Theorie (ET) dar. Grundsatzlich befasst sich die ET mit zwei Bereichen: Dem Input und dem
Output. Angestellte vergleichen den von ihnen gebrachten Input (z.B. Arbeitsleistung) mit
dem vom Arbeitgeber erbrachten Output (z.B. Lohn) im Verhaltnis zu einer Referenzperson

oder -gruppe.

Inputs Outcomes

Education, intelligence. experience. tramning Pay. intrinsic rewards, satisfying supervision

Skills. seniority, age. sex, ethnic background Seniority benefits, fringe benefits, job status

Social status, job effort, personal appearance_ health, Status symbols, job perquisites. poor working conditions.
spouse’s characteristics. monotony, fate, uncertainty.

Quelle: (Al-Zawahreh und Al-Madi 2012)

Empfindet der Angestellte das Verhaltnis als ungerecht, so wird dieser versuchen, durch das
Setzen von MaRnahmen, das Ungleichgewicht zu reduzieren (Al-Zawahreh und Al-Madi 2012).
Dies kann sich beispielsweise darin umschlagen, dass der Arbeitnehmer seine Arbeitsleistung
verringert oder die Qualitat seiner Arbeit vernachldssigt. Meist kommt es auch zu hoheren
Abwesenheiten oder gar zum Ausscheiden aus der Organisation (Greenberg 2012). Um dem
entgegenzuwirken, stehen der Organisation Mittel zur Verfligung, wie Bezahlung,
Beforderungen und Anerkennungen (z.B. firmeninterne Auszeichnungen), aber auch Training,
Fortbildungen und Forderungen der Mitarbeiter. ET kann also dem Unternehmen,
insbesondere dem HRM (Human Ressource Management) dabei helfen, das Verhalten von
Mitarbeitern zu erkldren und Einflussfaktoren beispielsweise auf die Performance dieser

aufzuzeigen.
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Prinzipiell geht die ET davon aus, dass Individuen durch ihre subjektive Einschatzung, ob das
Verhaltnis zwischen Input und Output als fair wahrgenommen wird, motiviert werden.
Gleichheit wird als Gerechtigkeit, Ungleichheit als Ungerechtigkeit definiert. Ungleichheit tritt
dann auf, wenn ein Individuum ein Ungleichgewicht im Verhaltnis von Input (Aufwand) und
Output (Entschadigung) im Vergleich zu anderen Kollegen wahrnimmt (Miner 1980). Dies gilt
gleichermalien im positiven, wie im negativen. Dabei spielt besonders die individuelle
subjektive Wahrnehmung eine wichtige Rolle. Ungerechtigkeit kann auch empfunden werden,
obwohl diese gar nicht besteht. Tritt diese auf, kommt es zu Spannungen. So kann es bei einem
Defizit zu negativen Emotionen wie Wut oder Arger kommen, bei einem Uberschuss
womaoglich zu Schuldgefiihlen. Das Individuum wird unterschiedliche Strategien verfolgen, um
diesen Emotionen zu begegnen (Miner 1980). Erfahrt das Individuum Ungerechtigkeit, kommt
es also zu einer Disstress-Situation (Walster et al. 1973). Je starker diese empfunden wird,
desto starker wird versucht werden, eine Anderung herbeizufiihren (Adams 1965). Dabei kann
die Wiederherstellung eines erwiinschten Zustands real (physisch) oder psychologisch
erfolgen. Erfolgt diese real, kommt es unter Umstinden zu einer Reduktion des
Arbeitsaufwands (Verringerung des Inputs), einem Verlangen nach hoherer Verglitung
(Erhéhung des individuellen Outputs) oder sogar zu Zerstérung von Firmeneigentum
(Verringerung des Unternehmensoutputs). Spricht man von einer psychologischen
Wiederherstellung, so versucht das Individuum, welches Ungleichheit erfdhrt, durch
Verzerrung der Realitat sich die ungleiche Situation schon zu reden (Adams 1965). Wie vorhin
bereits erwdhnt kann auch bei z.B. Uberbezahlung ein solches Ungleichgewicht auftreten.
Adams (1965) geht davon aus, dass der Betroffene seine Anstrengung erhoht, um Input und

Output anzugleichen.

Organisatorische Gerechtigkeit erweitert nun dieses Modell. Dabei wird angenommen, dass
als gerecht empfundene Verfahrensweisen die Akzeptanz der Mitarbeiter bezogen auf den
Unternehmensoutput erhéht wird (Latham und Pinder 2005). OG ist also nicht nur fiir das
Management, sondern auch fir die Mitarbeitermotivation ein wichtiger Faktor (Cremer und
van Knippenberg 2002; Skarlicki und Latham 1997). Greenberg (2012) figt dem hinzu, dass
Flihrungskrafte nicht nur fair sein missen, sondern auch als fair durch die Angestellten
wahrgenommen werden missen. Fiihlen sich Arbeitnehmer unfair behandelt, knnen diese
beispielsweise ihr Commitment zum Unternehmen senken oder ganz aus der Organisation

austreten.
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Wie bereits erwahnt spielt die wahrgenommene Fairness des Vorgesetzten in diesem Modell
eine entscheidende Rolle, da der Vorgesetzte als Schnittstelle zur Organisation steht. Es wird
also angenommen, dass je fairer das Handeln des Vorgesetzten wahrgenommen wird, dies
einen positiven Einfluss auf die Arbeitsleistung der Mitarbeiter hat. Nachdem telework nur
eine andere Form zum klassischen Arbeitsplatz darstellt, soll dies also auch im Homeoffice

Uberprift werden.

H3: Die wahrgenommene Fairness des Vorgesetzten, hat einen positiven Einfluss auf die

Arbeitsleistung.

Ein weiterer wichtiger Aspekt ist der bereits besprochene Output, welcher Einfluss auf den
vom Mitarbeiter angestrebten Input hat. Besonders interessant im Hinblick auf Homeoffice
dirfte jedoch nicht die monetare Vergltung sein, da diese wie gewohnt stattfinden kann,
wenn der Mitarbeiter seinen Arbeitsort wechselt. Gerade im Betrachtungszeitraum, also
wihrend des in Osterreich verhidngten Lockdowns, ist eine Betrachtung der non-monetiren
Verglitungssysteme und ihre Auswirkung auf die Arbeitsmotivation von groRRerer Wichtigkeit,
da diese meist am Firmensitz stattfinden. Zur tatsachlichen Férderung der Mitarbeiter ist es
also wichtig, auch im Homeoffice etwaige Angebote zur Fort- und Weiterbildung, aber auch

den Support der Mitarbeiter (z.B. technisch) sicherzustellen.

H4: Ein positiv empfundener Support des Unternehmens hat einen positiven Einfluss auf die

Arbeitsleistung.

H5: Ein guter technischer Support hat einen positiven Effekt auf die Arbeitsleistung.

Kontrollvariablen

Als Kontrollvariablen wurden die Variablen Alter der Befragten, Personen im Haushalt und
Kinder im Haushalt in das Modell mit einbezogen. Wie bereits in der Theorie beschrieben, ist
der Umgang mit IKT im Arbeitsprozess im Homeoffice ein wesentliches Instrument, um die
physische Abgrenzung zum Unternehmen und den Kollegen zu minimieren und letztlich ein
effizientes Arbeiten zu ermoglichen. Immer wieder wird man mit dem Vorurteil konfrontiert,
dass es gerade jlingeren Mitarbeitern einfacher fallen wiirde, mit diesen effizient zu arbeiten.

Daher soll untersucht werden, ob das Alter der Befragten einen Einfluss auf die Arbeitsleistung
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hat. Die beiden letzten Kontrollvariablen Personen im Haushalt und Kinder im Haushalt
beziehen sich auf den Aspekt der Ablenkungsfaktoren. Dabei nimmt man an, dass es bei
steigender Anzahl zu einer hdheren Ablenkung bei der Arbeit im Homeoffice kommen kann
(Lott 2020). Daher sollen auch hier etwaige Zusammenhange kontrolliert werden, ob bei

hoherer Ablenkung eine Minderung der Arbeitsleistung festgestellt werden kann.

Methode

Um etwaige Einflussfaktoren auf die Performance der Angestellten bestimmen zu kdnnen,
wurden die erhobenen Items zunachst mit Hilfe einer Hauptkomponentenanalyse auf deren
interne Struktur untersucht. Danach wurden deskriptive Analysen und mehrere multiple
lineare Regressionen durchgefiihrt, um mogliche Zusammenhange der einzelnen Variablen
herauszuarbeiten. Nach Betrachtung der Ergebnisse der ersten beiden linearen Regressionen,
wurde eine weitere multiple Regression mit den Faktorvariablen aus der
Hauptkomponentenanalyse durchgefiihrt. Zunachst jedoch soll im Folgenden kurz auf das

Unternehmen und die Teilnehmer der Befragung eingegangen werden.

Unternehmen

Die Befragung fiir die Studie wurde mittels Fragebogen in der Eurofox GmbH mit Sitz in
Lanzenkirchen bei Wiener Neustadt durchgefiihrt. Eurofox ist seit 2011 Mitglied im HILTI
Konzern. HILTI selbst wurde 1941 in Schaan, Liechtenstein, gegriindet. Das Unternehmen zahlt
als weltweiter Marktflhrer flr Befestigungs- und Abbruchtechnik und vertreibt beispielsweise
eigene Werkzeuge und Geréate, aber auch Fassadensysteme, welche in der Eurofox entwickelt
und produziert werden. Hilti erzielte im Jahr 2019 Umsatze in H6he von 5,9 Milliarden CHF
(ca. 5,5 Milliarden Euro). In mehr als 120 Landern beschaftigt Hilti (iber 30.000 Mitarbeiter.
Trotz ihrer enormen GrélRe werden 100 Prozent der Anteile vom Martin Hilti Family Trust
gehalten (Hilti 2021). Eurofox selbst hat 110 Mitarbeiter in Lanzenkirchen. Diese unterteilen
sich in Produktions- und Blromitarbeiter. Letztere machen einen Anteil von 87 Mitarbeitern
aus. Im Jahr 2020 erwirtschaftete Eurofox tiber 40 Millionen CHF (Quelle: Unterlagen v.
Personalabteilung). Die GmbH hat im Frihjahr 2021 ein Projekt ins Laufen gebracht, welches
langfristig Homeoffice als alternative Option zum Biiro fiir die Mitarbeiter implementieren

soll. Im Zuge dieser Einfihrung wurde der Autor gebeten, eine Mitarbeiterbefragung
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durchzufiihren, um unteranderem Einflussfaktoren auf die Performance der Mitarbeiter zu

untersuchen.

Teilnehmer

Wie bereits erwahnt, wurde die Erhebung der Daten mittels Fragebogen im Zuge einer
Mitarbeiterbefragung durchgefiihrt. Um sprachliche Barrieren aufgrund der Internationalitat
der Mitarbeiter zu reduzieren, wurde dieser in englischer Sprache angeboten. Die Erstellung
wurde in enger Zusammenarbeit mit der Personalabteilung der Firma durchgefiihrt. Der
Fragebogen selbst wurde mittels soSci Survey? erstellt. Um unerlaubt hiufige Abgaben des
Fragebogens zu vermeiden, wurden personalisierte Links in einer Serienmail an die
Mitarbeiter geschickt. Diesen Links waren Kennnummern zugeteilt, welche nur dem Autor
bekannt waren. Eine Zuteilung von Fragebdgen zu einzelnen Mitarbeitern wurde somit selbst
fir den Verfasser der Studie ausgeschlossen, um die Anonymitat der Befragten zu
gewahrleisten. Die Rohdaten wurden dann mittels der soSci Software gespeichert und

konnten nur vom Autor selbst eingesehen und fiir die Analyse heruntergeladen werden.

Flr den Fragebogen wurden 87 Biliromitarbeiter befragt. Die Befragung fand Anfang Juli 2021
statt. Obwohl damals die Ausgangsperren wegen der Covid Pandemie schon nicht mehr in
vollem Ausmal durchgesetzt wurden, befanden sich die befragten Mitarbeiter noch immer
grofStenteils im Homeoffice. Mitarbeiter aus der Produktion wurden vom Fragebogen
ausgeschlossen, da es fir diese keine Moglichkeit gibt, aus dem Homeoffice zu arbeiten. In
den 26 giiltig abgegebenen Fragebdgen (ca. 30 % Ricklaufquote) wurden je 13 Manner und
13 Frauen identifiziert. Das Alter der Befragten rangiert von 24 bis 55 Jahren. Die
Herkunftslander der Befragten sind, wie angenommen, sehr zahlreich. So gaben nur 34 % der
Befragten an, aus Osterreich zu stammen. Die anderen Nationalititen verteilen sich quer tiber
Europa sowie Russland, Grof3britannien und den Iran. Knapp 70 % der Teilnehmer verfiigen
Uber einen Masterabschluss. Einen Doktortitel tragen ca. 11 %, knapp 8 % haben keinen
akademischen Abschluss. Die Befragten unterteilen sich in etwa 4 % Executive, 19 % Senior
Manager, 30 % Middle Manager und 47 % Angestellte. Etwa 33 % verdienen monatlich
zwischen 3000 und 3500 Euro (netto), 43 % im Schnitt zwischen 1500 bis 2500 Euro (netto).

58 % der Teilnehmer befinden sich in einer anerkannten Partnerschaft (Ehe, eingetragene

2 Siehe hierzu https://www.soscisurvey.de/
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Partnerschaft), etwa 35 % haben den Status Single angegeben. 85 % der Befragten arbeiten
Vollzeit im Unternehmen und beinahe alle haben einen nicht befristeten Arbeitsvertrag. Die
Mehrheit mit 50 % arbeitet zwischen 41 und 50 Stunden die Woche, weitere 35 % geben an,
zwischen 31 und 40 Stunden zu arbeiten. Gerade einmal 11 Prozent arbeiten weniger als 30
Stunden. Dabei arbeiten die Befragten im Schnitt seit ca. 13 Monaten rund 4 Tage die Woche

im Homeoffice.

Analyse

Um die Forschungsfrage beantworten zu kénnen, also welche Faktoren einen Einfluss auf die
Arbeitsleistung der Mitarbeiter im Homeoffice haben, wurde im Folgenden eine statistische
Analyse vorgenommen. In diesem Kapitel sollen zunachst einmal die Herangehensweise und
im Anschluss die Ergebnisse der deskriptiven Analyse und der Regressionsmodelle gezeigt
werden. Wie spater gezeigt werden wird, liefern ersten beiden Regressionsmodelle, welche
Skalen mit der Mittelwertmethode umfassen, keine signifikanten Ergebnisse. Daher wurde im
Anschluss eine weitere multiple Regression gerechnet, welche auf die Faktoren der
Hauptkomponentenanalyse zuriickgreift. Zur besseren Ubersichtlichkeit werden die
Ergebnisse der Hauptkomponentenanalyse fiir die jeweiligen Skalen bereits im nachfolgenden

Unterkapitel Skalen und Variablen veranschaulicht.

Zu Beginn der Auswertung, wurde der Datensatz mittels SPSS fiir die weitere Bearbeitung
bereinigt und restrukturiert. Da im Befragungsprojekt noch Fragen angelegt waren, welche
nicht in den Fragebogen aufgenommen wurden, wurden zunachst einmal diese leeren Spalten
entfernt. Soscisurvey gibt weiters auch Variablen aus, wie z.B. die Verweildauer auf einzelnen
Seiten, Datum der Fertigstellung etc., welche fiir die weitere Analyse nicht von Relevanz sind.
Auch diese Spalten wurden entfernt. Nun wurden die einzelnen Items ihrem Themenbereich
zugeordnet und neu benannt. Von den 36 Fragebogen, waren 10 teils sehr unvollstandig
ausgefillt. Von einer Erganzung der fehlenden Werte mit Hilfe der Mittelwertmethode oder
ahnlicher Methoden wurde abgesehen, da dies eine zu grofBe Verfalschung der Daten zur

Folge gehabt hatte. Somit wurden die unvollstandigen Félle ebenfalls entfernt.
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Skalen und Variablen

Um die statistische Auswertung der Daten zu ermdglichen, wurden die themenrelevanten
Iltems zu Skalen zunachst mittels Mittelwertmethode zusammengefligt. Die Itemsets wurden
Fragebdgen aus der bestehenden Literatur entnommen (Brennan et al. 2002; Questback
2023). Teilweise wurden auch Fragen unter Absprache mit der Personalabteilung von Eurofox
erganzt. Im Folgenden sollen nun alle fiir das Modell relevanten Skalen genauer beschrieben
werden. Wie bereits erwahnt, werden hier auch die Ergebnisse der

Hauptkomponentenanalyse dargestellt, welche fiir die weitere Analyse verwendet wurden.

Wahrgenommene Performance

Die wahrgenommene Performance stellt die abhadngige Variable im Modell dar. Dabei wird der
Begriff Performance mit Produktivitat oder Arbeitsleistung synonym verwendet. Da eine
genaue Messung der Arbeitsleistung im Geschaftsfeld der Mitarbeiter nur sehr schwer
moglich ist, wurde auf die wahrgenommene Performance zurilickgegriffen. Die Mitarbeiter
geben also selbst an, wie hoch sie ihre Produktivitdt einschatzen. Im Fragebogen selbst
wurden dazu die einzelnen Items mittels Likert-Skalen gemessen. Die Skalenwerte reichen
vom Wert 1 (strongly disagree) bis hin zum Wert 5 (strongly agree). Auch eine neutrale
Antwort (Wert 3) war moglich. Je hoher also der Wert, desto héher die Zustimmung zur
jeweiligen Frage. In diesem Themenbereich wurden beispielsweise folgende Fragen gestellt:
»,| am able to stay focused and “on task” at work.“, ,| am able to be productive in my home
office.”, ,| am able to meet my personal performance goals and objectives.”, ,| am able to
meet deadlines.” etc. Die Struktur zur Erhebung der wahrgenommenen Performance
(Variablen perf_1 bis perf_12) wurde mittels einer explorativen Hauptkomponentenanalyse
geprift. Dabei weisen sowohl der Bartlett-Test (Chi-Quadrat (66) = 201,616, p <.001) als auch
das Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO = .748) darauf hin, dass sich die
Items fiir eine Faktorenanalyse eignen. Es wurde also eine Hauptkomponentenanalyse mit
Varimax-Rotation durchgefiihrt. Diese weist auf das Vorliegen von 3 Faktoren mit Eigenwerten
grofer als 1.0 hin. Die Items, welche hauptsachlich in Faktor 2 und 3 hochladen, beziehen sich
einerseits eher auf das Vorliegen von Information und Knowhow, andererseits auf
Problemldsung und Feedback. Aufgrund des Screeplots, welcher bei Faktor 2 einen deutlichen

Knick aufweist, und theoretischer Uberlegungen wurde dennoch eine Ein-Faktor-Lésung
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gewahlt, welche 47,792% der Varianz erklart. Nachdem die Extraktion auf einen Faktor
reduziert wurde, laden alle Items bis auf Item 6 (perf_6 = It is easy to have a one-on-one
conversation (e.g. Microsoft Teams...).“) auf den ersten Faktor hoch. Da perf_6 auch inhaltlich
nicht sehr relevant ist, da dieses eher technischer Natur ist, wurde dieses fir die weitere
Analyse ausgeschlossen. Die Reliabilitat der verbleibenden 11 Items wurde mittels Cronbachs
Alpha gepriift. Der errechnete Wert von .897 weist auf eine gute interne Konsistenz hin.
Danach wurde die Indexvariable Performance erstellt, welche die relevanten Items mittels
Mittelwert-Methode einbezieht. Im Anschluss darauf wurde diese auf Normalverteilung
getestet. Der Kolmogorov-Smirnov-Test mit Lilliefors-Korrektur (K = .172, p = .047, n = 26)
deutet knapp auf keine Normalverteilung hin. Auch der Shapiro-Wilk-Test (W =.918, p =.040,
n = 26) bestatigt dies. Aufgrund der sehr geringen Fallzahl (n = 26) wird dennoch von einer
solchen ausgegangen, da die erforderlichen Signifikanzgrenzen nur leicht unterschritten

wurden.

Feedback

Die erste der unabhangigen Variablen ist die Variable Feedback. Diese gibt an, wie positiv das
Feedback durch Vorgesetzte bei den Mitarbeitern wahrgenommen wird. Positives Feedback
soll in diesem Zusammenhang aber nicht die personlich positive Leistungsbewertung
angeben, sondern die subjektiv wahrgenommene Qualitat dieser durch Vorgesetzte. Auch
hier wurden die einzelnen Items mittels Likert-Skalen gemessen. Ein niedriger Wert bedeutet
demnach, dass man der Frage sehr widerspricht, ein hoher Wert gibt eine sehr hohe
Zustimmung an. Je héher also der Wert, desto positiver wird die Qualitat des Feedbacks durch
Vorgesetzte wahrgenommen. Im Fragebogen wurden zum einen nachstehende Fragen
gestellt: ,,My supervisor promotes a positive and constructive atmosphere.”, , | am satisfied
with my discussions on goal agreement, goal achievement and performance appraisals.”, ,My
manager shows me how | can improve my performance.”, ,| am satisfied overall with the
cooperation with my supervisor.” etc. Die dazu vorliegenden Items (feedb_1 bis feedb_8)
wurden ebenfalls auf ihre Struktur mittels Faktorenanalyse untersucht. Sowohl Bartlett-Test
(Chi-Quadrat (28) = 128,041, p < .001), als auch das Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
Adequacy (KMO =.739) belegen eine Eignung der Items fiir eine Hauptkomponentenanalyse.
Diese wurde wieder mit Varimax-Rotation durchgefiihrt. Die Ergebnisse weisen auf ein

Vorliegen von 2 Faktoren mit Eigenwerten groRer 1 hin. Im Screeplot kann ein deutlicher Knick
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bei Faktor 2 festgestellt werden. Beide Items (feedb_6 und feedb_7) laden dabei leicht hoher
in den zweiten Faktor. Inhaltlich befassen sich diese eher mit der Zielsetzung. Dennoch ist die
Ladung beider in den ersten Faktor (beide > .550) noch sehr stark. Aufgrund der Erkenntnisse
aus dem Screeplot und der inhaltlichen Interpretation wird die Extraktion auf einen Faktor
reduziert. Die Ein-Faktor-Losung erklart 58,320% der Varianz. Alle Items laden in den ersten
Faktor hoch. Somit wurden fiir die Erstellung der Indexvariable alle Items einbezogen.
Cronbachs Alpha der 8 Items (a = .883) weist auf eine gute interne Konsistenz hin. Die
Indexvariable Feedback wurde mit der Mittelwert-Methode erstellt. Obwohl der Kolmogorov-
Smirnov-Test (K =.189, p =.018, n = 26) eine Normalverteilung ausschlieft, weist der Shapiro-
Wilk- Test (W = .926, p = .063, n = 26) dennoch auf eine solche hin. Nachdem das Q-Q-
Diagramm eine Normalverteilung naheliegenldsst, wurde von einer solchen fiir die weitere

Analyse ausgegangen.

Wahrgenommene Fairness durch Vorgesetze

Um auch die dritte Hypothese testen zu kdnnen, wurden einzelne Items aus diesem
Themenbereich zur Skala wahrgenommene Fairness durch Vorgesetzte summiert. Diese
unabhangige Variable gibt an, ob sich der einzelne Mitarbeiter subjektiv fair von seinem
Vorgesetzten bzw. dem Unternehmen behandelt fihlt. Auch hier wurde die Messung mittels
Likert-Skalen vorgenommen. Die Messung bleibt wie bei den vorher genannten Skalen gleich.
Ein niedriger Wert deutet also auf eine eher unfaire Behandlung hin, ein hoher Wert auf ein
faires Verhalten der Fihrungskrafte gegeniiber ihrer Angestellten. Im Fragebogen wurden
zum Beispiel diese Fragen gestellt: ,| think my supervisor's decisions are understandable and
fair.“, ,My supervisor remains fair and reliable even in difficult situations.”, , | feel that | am
treated fairly by my company.”, | can rely on my direct supervisor when things get difficult at
work.“. Die zugrundeliegenden Items wurden mit Hilfe der Hauptkomponentenanalyse
gepriift, nachdem sowohl der Bartlett-Test (Chi-Quadrat (55) = 248,228, p < .001) als auch das
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO = .718) eine solche Eignung
bestatigten. Es wurde wiederum eine Hauptkomponentenanalyse mit Varimax-Rotation
durchgefiihrt. Diese weist auf 3 Faktoren hin. Der Screeplot weist abermals einen deutlichen
Knick bei Faktor 2 auf. Auch inhaltlich kdnnen die Ladungen in Faktor 2 und 3 erklart werden.
Nach der Reduktion der Extraktion auf einen Faktor laden alle Items in den ersten Faktor. Die

Losung kann 57,863% der Varianz erkldren. Es wurden folglich alle Items fiir die Erstellung
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mittels Mittelwert-Methode der Indexvariable Fairness einbezogen. Der Wert des Cronbachs
Alpha (a =.914) fir die 11 Items lasst auf eine sehr gute interne Konsistenz schlieRen. Sowohl
Kolmogorov-Smirnov-Test (K = .127, p = .200, n = 26), als auch der Shapiro-Wilk- Test (W =

.924, p =.056, n = 26) erfiillen die Bedingungen fiir die Annahme einer Normalverteilung.

Erfahrung im Homeoffice

Eine weitere unabhangige Variable ist die Variable Erfahrung im Homeoffice. Diese gibt an,
wie lange der Befragte bereits im Homeoffice tatig ist. Im Fragebogen wurde dies mit Hilfe
eines Lickentexts abgefragt. Die Frage hierzu war: ,,| have been working regularly in HO for ...
months.”. Die Variable wurde ebenfalls auf Normalverteilung geprift. Wie anzunehmen war,
konnte hier keine Normalverteilung festgestellt werden. Sowohl Kolmogorov-Smirnov-Test (K
=.353, p <.001, n = 26), als auch der Shapiro-Wilk- Test (W =.767, p <.001, n = 26) bestatigen
dies. In Anbetracht dessen, dass die Corona MaBnahmen (Lockdown) fiir die meisten
Befragten zum gleichen Zeitpunkt in Kraft traten, ist dies nachvollziehbar. Um Hypothese 2

priifen zu kénnen, wird diese Variable trotzdem ins Modell aufgenommen.

Support

Eine weitere unabhadngige Variable ist die Variable Support. Hierbei bezieht sich Support auf
non-monetare Leistungen des Unternehmens bzw. Vorgesetzten, wie beispielsweise Fort- und
Weiterbildungen, Knowledge Sharing etc. Die Messung wurde wie bei den zuvor erwahnten
Variablen mittels Likert-Skalen durchgefiihrt. Ein hoher Wert bedeutet folglich, dass der
Support durch Vorgesetzte bzw. das Unternehmen als positiv wahrgenommen wird. Die
Werte kdnnen wie bereits erwdahnt Werte zwischen 1 und 5 annehmen. Beispielfragen zu
diesem Themenbereich sind wie folgt: ,| am satisfied with the support provided by my
supervisor. “, ,My manager encourages knowledge sharing within the team.”, ,| am satisfied
with the training/development provided by my supervisor.”, ,Hilti offers me good further
training opportunities.”, ,,Overall, | am satisfied with how | can further my education in the
company.”. Die Struktur der items wurde abermals mit einer Hauptkomponentenanalyse
geprift, nachdem sowohl der Bartlett-Test (Chi-Quadrat (21) = 99,393, p < .001) als auch das
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO = .795) eine Eignung dafir
bestatigten. Es wurde eine Hauptkomponentenanalyse mit Varimax-Rotation durchgefiihrt.

Die Ergebnisse deuten eindeutig auf eine Ein-Faktor-Losung hin, welche 58,686% der Varianz
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erklart. Alle Items laden ausnahmslos in den ersten Faktor. Somit wurden samtliche Items in
die Indexvariable einbezogen. Cronbachs Alpha fiir die 7 Items liegt bei .874 und lasst auf eine
gute interne Konsistenz schlieRen. Sowohl Kolmogorov-Smirnov-Test (K =.149, p = .144, n =
26), als auch der Shapiro-Wilk- Test (W = .928, p = .069, n = 26) deuten auf eine

Normalverteilung hin.

Technischer Support

Die letzte unabhangige Variable ist technischer Support. Diese Variable zeigt an, wie die
Mitarbeiter die technische Unterstiitzung des Unternehmens wahrnehmen. Zentrale Rolle
spielen hier beispielsweise die technische Ausstattung, Softwaresupport oder dhnliches. Die
Messung wurde auch hier mit der Likert-Skala durchgefiihrt. Ein hoher Wert lasst folglich auf
eine gute technische Unterstiitzung des Unternehmens bzw. auf angemessene technische
Rahmenbedingungen schlieBen. Fragen, die hierzu gestellt wurden, sind unteranderem: ,,|
have sufficient space at home for my home office work.”, ,,My hardware equipment at home
(monitor, telephone, etc.) is sufficient for home office.”, ,| have all the IT tools | need available
in my home office.”, ,Hilti provides the necessary office equipment that | need in the home
office.”, ,If | have technical problems, | receive support promptly.”. Auch fiir die Items fiir den
technischen Support wurde eine Faktoranalyse durchgefiihrt. Sowohl Bartlett-Test (Chi-
Quadrat (45) =197,109, p < .001), als auch das Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
Adequacy (KMO = .778) belegen eine Eignung der Items dazu. Wieder wurde diese mit einer
Varimax-Rotation durchgefiihrt. Die Ergebnisse lassen auf drei Faktoren schlieflen, jedoch
kann sowohl am Screeplot als auch durch die theoretische Uberlegung von einer Ein-Faktor-
Losung ausgegangen werden. Nach der Reduktion auf einen Faktor kann die Lésung 58,504%
der Varianz erklaren. Fir die Bildung der Indexvariable Technischer_Support wurden alle Items
eingeschlossen. Cronbachs Alpha (a = .915) fir die 10 Items lasst auf eine sehr gute interne
Konsistenz schliefen. Obwohl der Shapiro-Wilk- Test (W =.855, p =.002, n = 26) die Annahme
einer Normalverteilung verwirft, so kann doch aus dem Ergebnis des Kolmogorov-Smirnov-
Tests (K=.158, p =.093, n = 26) von einer solchen ausgegangen werden. Klare Ergebnisse sind

hier wohl wieder der geringen Fallzahl geschuldet.
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Kontrollvariablen

Zur Vervollstandigung des Modells, wurden drei Kontrollvariablen eingebunden. Dabei
handelt es sich um die Variablen Alter, Anzahl der weiteren Personen im Haushalt und Anzahl
der im Haushalt lebenden Kinder. Auf die Hinzunahme von méglichen weiteren Variablen wie
Gender oder Einkommen wurde hier verzichtet. Zum einen wurden genderspezifische
Unterschiede in der Literatur bereits (iberaus haufig diskutiert. Zum anderen Sind die

Einkommensunterschiede bei den Befragten nur sehr gering.

Die erste Kontrollvariable Alter ist metrisch skaliert und gibt das Alter der Befragten an. Der
Grundgedanke hier war, dass es allgemein die Ansicht gibt, dass gerade dltere Mitarbeiter
eventuelle Probleme mit der neuen IKT haben kdnnten. Schlechte oder ungeniligende
Kenntnisse dieser konnten folglich einen negativen Einfluss auf die Arbeitsleistung der
Mitarbeiter haben. Mithilfe des Kolmogorov-Smirnov-Tests (K =.139, p =.200, n = 26) konnte

eine Normalverteilung der Kontrollvariable Alter festgestellt werden.

Eine weitere Kontrollvariable ist die Anzahl der Personen im Haushalt. Dabei wurden die
Teilnehmer der Befragung gebeten, die Anzahl weiterer Bewohner im Haushalt anzugeben.

Auch diese Kontrollvariable ist metrisch skaliert.

Als letzte Kontrollvariable dient die Variable Anzahl der Kinder. Dabei gibt diese Variable, wie
der Name schon vermuten lasst, die Anzahl der im Haushalt des Befragten lebenden Kinder
an. Hier war der Gedanke, dass es gerade durch die zwangslaufige Schlielung der
Kindertagesstatten im Betrachtungszeitraum zu vermehrter Heimbetreuung der Kinder kam.
Bei vielen Kindern im Haushalt, konnte dies ein erhohtes Ablenkungspotential haben und

letztlich eine Beeinflussung der Arbeitsleistung der Eltern nach sich ziehen.

Deskriptive Statistik

In diesem Abschnitt sollen nun die im Modell verwendeten Variablen deskriptiv analysiert
werden. Gleichzeitig soll auch auf die Haufigkeiten genauer eingegangen werden, um ein
besseres Verstandnis fiir die vorliegenden Daten zu bekommen. Im Anschluss sollen dann
etwaige Zusammenhange der Variablen untereinander mittels Pearson Korrelation gezeigt

werden.
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Deskriptive Statistik

N Minimum Maximum Mittelwert  Std.-Abweichung Varianz
Performance 26 3.18 5.00 4.4336 0.46377 0.215
Feedback 26 3,38 5.00 43077 047333 0.224
Fairness 26 345 5.00 4.2972 0.52100 0.271
Erfahrung: Zeit 26 2 24 12.42 6.217 38,654
im HO
Support 26 3.00 5.00 3.9341 0.60505 0.366
Technisch. 26 1,90 5.00 4,2346 0.68290 0.466
Support
Alter 26 25,00 56,00 36,0000 7.46726 55,760
Persons in 26 0 5 1.88 1.211 1.466
household
Number of 26 0 2 0,62 0.804 0.646
children
Giiltige Werte 26
(Listenweise)

Zunachst kann man der Tabelle entnehmen, dass gerade einmal 26 Fille von den insgesamt
87 versendeten Fragebogen in die Analyse aufgenommen werden konnten. Griinde hierfir
werden im spateren Kapitel Einschrankungen besprochen. Von den anfangs 36 libermittelten
Fragebogen (Rucklaufquote 41%) wurden 10 Falle wegen zu vieler fehlender Werte
ausgeschlossen. Von einer Ergdanzung der fehlenden Werte wurde abgesehen, um den nicht
ohnehin schon geringen Datensatz unnétig zu verfdlschen. Somit reprasentieren die

vorliegenden Daten also ca. 30% der Befragten.

Wie man der Tabelle weiters entnehmen kann, rangiert die abhangige Variable Performance
im Schnitt von 3,18 bis 5 mit einer Spannweite von 1,82. Der Mittelwert von 4,43 lasst auf ein
generell hohes wahrgenommenes Performanceniveau der Mitarbeiter schlieBen. Die
Streuung betragt 0,46. Anhand der Schiefe von -.777 kann man sehen, dass die Verteilung
linksschief bzw. rechtssteil ist. Das bedeutet, dass berwiegend mehr Antworten mit hohen
Werten angegeben wurden. Der Modus, also der haufigste Wert, liegt im Schnitt bei 4,45 und
entspricht einem Anteil von 19,2% (n = 5) der Befragten. Dies bestatigt auch das 1. Quartil,

demnach haben 75% der Befragten einen Wert groRer gleich 4 angegeben.

Bei der unabhédngigen Variable Feedback betragt die Spannweite 1,63, die Werte nehmen im
Minimum einen Wert von 3,38, im Maximum einen Wert von 5 an. Auch hier ist der Mittelwert
mit 4,31 hoch. Das Feedback durch Vorgesetzte wird also als gut angesehen. Die

Standardabweichung betragt 0,47. Anhand der Schiefe von .052 sieht man, dass die Werte
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relativ gleichmaRig verteilt sind. Die negative Kurtosis von -.813 gibt an, dass die Verteilung
im Vergleich zur Normalverteilung eher flachgipflig ist. Auch hier haben 75% der Befragten
einen Wert gréBer gleich 4 angegeben (1. Quartil = 4,00). Der durchschnittlich haufigste Wert

ist 4,13 mit der Haufigkeit 5, was wiederum 19,2% der Befragten ausmacht.

Die unabhangige Variable Fairness hat eine Spannweite von 1,55 und hat ein Minimum von
3,45 und ein Maximum von 5. Der Mittelwert der Variable betragt 4,30, was wiederum auf
eine Uberwiegend als fair eingeschatzte Behandlung durch Vorgesetzte und Unternehmen
schlielen lasst. Die Standardabweichung betragt in diesem Fall .521. Die Schiefe von -,075
zeigt, dass die Verteilung nur sehr leicht linksschief ist. Es wurden also unwesentlich mehr
hohe Werte im Durchschnitt angegeben. Der hdufigste Wert ist 4,27. Dieser wurde im Schnitt
4-mal angegeben, was wiederum 15,4% (n = 4) der Befragten ausmacht. Das erste Quartil hat
einen Wert von 3,88, d.h. 75% der Befragten haben diesen oder einen hdoheren Wert

angegeben.

Die nachste unabhangige Variable Erfahrung (Zeit im Homeoffice) hat eine Spannweite von 22
(in Monaten) und rangiert zwischen einem Minimum von 2 und einem Maximum von 24. Hier
ist zu beachten, dass auch Mitarbeiter befragt wurden, welche erst kiirzlich angestellt wurden.
Der Mittelwert liegt hier aber bei 12,42 Monaten. Die Standardabweichung betragt 6,22. Mit
einer Schiefe von .-753 weist dies auf eine rechtssteile Verteilung hin. Es wurden also mehr
hohe Werte als niedrige angegeben. Dies macht Sinn, geht man davon aus, dass der Lockdown
fiir die meisten Mitarbeiter zur gleichen Zeit begonnen hat. Der Modus, also der haufigste
Wert, liegt bei 15 Monaten. Diese Angabe wurde von 10 Befragten angegeben, was wiederum
38,5% der Gesamtheit entspricht. 75% der Teilnehmer gaben einen Wert grofRer gleich 4,75

an.

Der Support, eine weitere unabhangige Variable im Modell, hat eine Spannweite von 2 und
reicht vom Minimum 3 bis Maximum 5. Dabei ist der Mittelwert, verglichen mit den
vorherigen Mittelwerten der anderen Variablen, mit 3,93 etwas niedriger. Die
Standardabweichung betragt hier .61. Die Schiefe von .5 gibt eine rechtsschiefe bzw.
linkssteile Verteilung an. Tendenziell werden also eher niedrigere Werte angegeben. Der
Modus betragt hier 3,43, wobei dieser deutlich niedriger liegt als bei den zuvor besprochenen
Variablen. 15,4% der Befragten gaben diesen Wert im Mittel an. Auffallig ist auch, dass 50%

der Werte unterhalb des Werts 4 liegen.
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Fiir die letzte unabhangige Variable, dem technischen Support, betrdgt die Spannweite 3,1 und
reicht von einem Minimum von 1,9 bis zum Maximum 5. Hier ist das besonders niedrige
Minimum interessant. Jedoch kommt dieser niedrige Wert nur einmal vor und ist somit als
Ausreilder zu interpretieren. Aufgrund der ohnehin schon geringen Fallzahl wird dieser jedoch
ignoriert. Der Mittelwert betragt in etwa 4,23, die Standardabweichung .68. Die Schiefe mit -
1,75 zeigt eine deutliche linksschiefe Verteilung. Dies bestarkt auch die Annahme, dass das
sehr niedrige Minimum als Ausreier gewertet werden kann. Generell wurden héhere Werte

angegeben. Der Modus liegt bei 3,9 (n =3, 11,5%).

Die erste Kontrollvariable Alter hat eine Spannweite von 31. Die jlingsten Befragten sind
demnach 25 (Minimum), die dltesten 56 (Maximum). Das durchschnittliche Alter liegt bei 36
Jahren. Die Standardabweichung ist 7,47. Die Schiefe von 1,26 zeigt an, dass insgesamt eher
jungere Angestellte den Fragebogen beantwortet haben. Der Modus liegt bei 30 Jahren. Nur

25% der Befragten sind tber 39 Jahre alt (3. Quartil = 39,25).

Die zweite Kontrollvariable Personen im Haushalt zeigt an, wie viele weitere Personen sich im
Haushalt befinden. Die Variable ist metrisch skaliert. Der Mittelwert liegt bei .96. Im Schnitt
lebt also eine weitere Person im Haushalt des Befragten. Das Minimum ist 0, das Maximum 4
der angegebenen Werte. Die Standardabweichung betrdagt 1.113. Circa die Halfte der

Befragten leben mit mindestem einem weiteren Bewohner zusammen.

Die letzte Kontrollvariable Anzahl der Kinder, gibt die Anzahl der im Haushalt lebenden Kinder
an. Der Mittelwert betragt .62, die Standardabweichung .804. Fast 60 Prozent der Befragten

sind kinderlos. Daher ist auch die Verteilung stark rechtsschief.

Pearson Korrelation
Um die Korrelation der einzelnen Variablen untereinander prifen zu kdénnen, wurde eine
Korrelation nach Pearson durchgefiihrt, da es sich bei den vorliegenden Variablen

ausschlieBlich um metrisch skalierte Variablen handelt. In der nachstehenden Tabelle konnen

die Ergebnisse entnommen werden.
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In der Ergebnisstabelle sind alle signifikanten Korrelationen mit einem Stern (p < 0,05) bzw.
zwei Sternen (p < 0,01) gekennzeichnet. Aus der ersten Spalte kann man entnehmen, dass
zwischen der abhangigen Variable Performance und der unabhangigen Variable technischer
Support ein signifikanter positiver Zusammenhang besteht (r = .424, p = .031). Ein guter
technischer Support kann demnach eventuell die Arbeitsleistung positiv beeinflussen. Ein
stark positiver Zusammenhang besteht auch zwischen den Variablen Feedback und Fairness (r
= .870, p < .001). Der hohe Koeffizient von .870 kdnnte ein Anzeichen fiir Multikollinearitat
sein. Dies wird in der spateren Analyse geprift werden. Es ist also davon auszugehen, dass ein
als qualitativ gut angesehenes Feedback auch die wahrgenommene Fairness durch
Vorgesetzte positiv beeinflusst. Ein weiterer stark signifikanter positiver Zusammenhang
besteht zwischen den Variablen Feedback und Support (r = .652, p < .001). Ein guter Support
durch Vorgesetzte und das Unternehmen kann einen positiven Einfluss auf die
wahrgenommene Qualitat des Feedbacks haben. Wie man der Tabelle weiters entnehmen
kann, hat die Variable Support auch einen stark signifikanten positiven Zusammenhang mit
der Variable Fairness (r = .566, p = .003). Die wahrgenommene Fairness durch Vorgesetzte
kann also gegebenenfalls durch den Support positiv beeinflusst werden. Die hohe Korrelation

zwischen Kindern im Haushalt und Personen im Haushalt ist selbsterklarend.

Weiters kann man aber auch hohe nichtsignifikante Zusammenhange folgender Variablen
sehen. Feedback und Fairness haben beide einen relativ groBen positiven
Korrelationskoeffizienten und scheinen damit einen positiven Einfluss auf die abhangige
Variable zu haben. Wohingegen das Alter als erste Kontrollvariable beinahe keinen Einfluss
auf die Arbeitsleistung zu haben scheint (r = .062). Gleiches gilt fir die Variable Personen im
Haushalt und Zeit im Homeoffice. Anzahl der Kinder hat hier aber einen deutlich negativen

Koeffizienten. Mehr Kinder scheinen also die Arbeitsleistung negativ zu beeinflussen.

Korrelationen zeigen nur das Mal} an, zu welchem Grad zwei Variablen im Zusammenhang
stehen. Dadurch ergibt sich zwangslaufig aber keine Kausalitdt. Um diese fir die einzelnen
Variablen nachweisen zu kénnen, sollen im nachsten Abschnitt die Ergebnisse der linearen

Regressionsanalyse gezeigt werden.
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Regressionsmodell

Das Regressionsmodell besteht grundsatzlich aus der abhangigen Variable Perfomance und
den unabhangigen Variablen Feedback, Fairness, Zeit im HO, Support und technischer
Support. Das Modell wird weiters um einige Kontrollvariablen erganzt. Dazu zdhlen Alter,
Anzahl der Kinder, Personen im Haushalt. Zunachst sollen nun die Voraussetzungen fiir eine

multiple lineare Regression gepriift werden.

Zunachst konnte eine Linearitat der Variablen festgestellt werden. Dazu wurde ein Streudia-
gramm erstellt, welches die studentisierten Residuen (SRE_1) und die unstandartisierten neu
vorhergesagten Variablen (PRE_1) in Beziehung setzt. Als nachstes wurde der Datensatz auf
mogliche Ausreiller untersucht. Daflir wurden die studentisierten ausgeschlossenen Residuen
genauer beleuchtet. Nur ein einziger Fall ist mit ca. 3.2 leicht oberhalb der magischen 3 Stan-
dardabweichungsgrenze. Betrachtet man die Cook-Distanzen fallt gleicher Fragebogen nega-
tiv auf. Da der Datensatz aber ohnehin schon sehr klein ausfallt, wird dies in weiterer Folge
vernachlassigt. Da es sich im vorliegenden Fall nicht um Zeitreihendaten handelt, wurde auf
eine Testung der Unabhangigkeit der Residuen verzichtet. Folglich wurden die Variablen auch
auf Multikollinearitat untersucht. Wie bereits im Kapitel Pearson Korrelation angedeutet,
konnte eine sehr hohe Korrelation der Variablen Feedback und Fairness festgestellt werden.
Dies ist ein erster Indikator, dass eventuell Multikollinearitat vorliegt. Um dies genauer zu un-
tersuchen, wurde der VIF (Variance Inflation Factor) fir alle unabhdngigen Variablen berech-
net. Die Werte fiir die Variablen Feedback (Toleranz =.201, VIF = 4.976) und Fairness (Toleranz
=.243, VIF = 4.111) deuten auf keine Multikollinearitat hin. Im nachsten Schritt wurde die
Homoskedastizitat der Residuen Uberpriift. Dies geschah abermals durch eine graphische Dar-
stellung im Streudiagramm. Hierzu wurden die unstandardisierten vorhergesagten Werte den
studentisierten Residuen gegeniibergestellt. Die Grafik lieferte keinen Hinweis auf das Vorlie-
gen von Heteroskedastizitat. Als letztes wurde die Normalverteilung der Residuen mittels His-
togramms und P-P-Diagramms untersucht. Beide Grafiken lassen auf eine Normalverteilung
der Residuen schlieRen. Auch gemal dem Kolmogorov-Smirnov-Test (K =.111, p =.200, n =
26) und dem Shapiro-Wilk- Test (W =.961, p =.415, n = 26), konnte eine Normalverteilung der
Residuen bestéatigt werden.

Nachdem nun alle Voraussetzungen fiir eine multiple lineare Regression gepriift wurden, soll
nun auf die Modellanpassung ndher eingegangen werden. Im ersten Modell (Modell 1)
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wurden nur die abhéngige Variable Performance und die unabhangigen Variablen untersucht.
Der multiple Korrelationskoeffizient R, welcher die Korrelation zwischen den vorhergesagten
Werten des Modells und den tatsachlichen Werten des Kriteriums angibt, liegt hier bei .560.

Nach Cohen (1988) liegt also eine starke Korrelation vor. Grundsatzlich ist das Modell also

brauchbar.
Modell 1: Abhéingige Variable: Performance
b SE B T p

(Konstante) 2,734 0.874 3,126 0,005
Feedback 0,028 0,405 0,029 0,070 0,945
Fairness (0359 0.334 0,403 1,073 0.296
Erfahrung: Zeit im -0,004 0,014 -0,058 -0,306 0,763
HO

Support -0.277 0.191 -0.361 -1.450 0.163

Technisch Support 0.132 0.410 2.110

Anmerkungen: N = 26: B2 = 314: korr. R2= .143; F (5.20) = 1_831@

Der multiple Determinationskoeffizient R, welcher Aufschluss Gber die aufgeklarte Varianz
des Modells geben kann, weist mit einem Wert von .314 auf eine hohe Varianzerklarung hin
(Cohen 1988). Das korrigierte R? = .143 geht dagegen nur von einer moderaten Varianzaufkla-
rung aus. Im Anbetracht der geringen Fallzahl ist dies jedoch durchwegs ausreichend und an-
nehmbar. Die ANOVA Tabelle gibt weiters an, dass das Ergebnis der Regression nicht signifi-
kant ist (F(5, 20) = 1.831, p > .05). Dennoch soll auf die Regressionskoeffizienten naher einge-
gangen werden, da sie auf mogliche Zusammenhange schlieBen lassen. Auffillig hoch ist bei-
spielsweise das B = .359 der Variable Fairness. Dies lasst auf einen starken positiven Zusam-
menhang auf die Performance schlieBen. Selbes konnte bereits in der Korrelationstabelle ge-
zeigt werden. Ein weiterer groBer jedoch negativer Zusammenhang diirfte auch zwischen den
Variablen Support und Performance bestehen (B =-.277). Das p = .278 der Variable technischer
Support deutet weiters auf einen positiven Einfluss auf die abhangige Variable hin. Im gerech-
neten Modell ist dies der einzige signifikante Zusammenhang.

Erweitert man das Modell (Modell 2) nun um die bereits erklarten Kontrollvariablen Alter,
Personen im Haushalt und Anzahl der Kinder, steigt das R auf .673, das R? auf .452 und das
korrigierte R? auf .195. Abermals liefert die ANOVA kein signifikantes Ergebnis fiir das Modell
(F(8,17) =1.755, p > .05).
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Modell 2: Abhéngige Variable: Performance

b SE B T P
(Konstante) 0.940 3307 0.004
Feedback 0.456 -0.268 L0577 0571
Fairness 0.404 0.622 1371 0,188
Erfahrung: Zeit im HO 0.015 -0,187 L0911 0375
Support 0221 -0241 -0.834 0416
Technisch. Support 0,132 0.430 2,209
Alter 0.014 -0,149 0,653 0523
Persons in household 0.184 0.863 1.957 0.067
Number of children 0.246 -0.760 -1.782 0.093

Anmerkungen: N = 26: R* = 452 ko R*= 195.F (8.17)= 175%p = 15D

Festzuhalten ist, dass sowohl Personen im Haushalt als auch die Anzahl der Kinder keine signi-
fikanten Werte liefern. Dennoch weist das = .360 flr die Anzahl der Mitbewohner auf einen
starken positiven Zusammenhang hin. Bei der Variable Anzahl der Kinder (B = -.438) konnte

eine negative Korrelation auf die Arbeitsleistung festgestellt werden.

Nachdem in den beiden ersten Regressionsmodellen keine signifikanten Ergebnisse gezeigt
werden konnten, wurde im Anschluss eine weitere Regression (Modell 3) mit den Faktorvari-
ablen, welche bei der Hauptkomponentenanalyse ermittelt wurden, gerechnet. Es soll nun
kurz auf die Ergebnisse eingegangen werden.

Hierzu wurden nur die Skalen aus der Komponentenanalyse mit einbezogen, also Feedback,
Fairness, Support und technischer Support. Der multiple Korrelationskoeffizient R

Modell 3: Abhdngige Variable: Performance

b SE B T p
(Konstante) 2.128E-17 0.170 0,000 1,000
Feedback 20,399 0374 -0.399 -1.067 0,298
Fairness 0.345 0.733 2126
Support -0.256 0218 -0.256 1177 0.

[y | SN
=

5
Technischer Support € 0452 D 0,181 0452 2,495 ConiD

Anmerkungen: N = 26; R? = 367 korr. R? = 247; F(4.21) = 3.047: @

nimmt einen Wert von .606 an. R? liegt im Modell bei .367, das korrigierte R? bei .247. Die
Regression liefert ein signifikantes Ergebnis (F(4, 21) = 3.047, p < .05). Aus der Tabelle der
Koeffizienten kann man entnehmen, dass es fiir die Variablen Fairness (B = .733, p <.05)) und
technischer Support (B = .452, p < .05) signifikante positive Ergebnisse gibt. Auf der anderen

Seite scheinen die Variablen Feedback und Support negativ mit der abhangigen Variable zu
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korrelieren. Dieser negative Zusammenhang konnte auch schon im vorherigen Modell gezeigt
werden.
Nachdem nun auf die wichtigsten Ergebnisse eingegangen wurde, sollen diese im nachsten

Abschnitt im Kontext mit der anfangs erlauterten Literatur interpretiert werden.

Interpretation der Ergebnisse

Die Modelle 1 und 2 liefern kein signifikantes Ergebnis. Grund dafiir sind sicher die geringen
Fallzahlen, aber auf Einschrankungen soll erst im nachsten Kapitel naher eingegangen werden.
Jedoch sind gewisse Einfllisse und Korrelationen abzulesen, welche interpretiert werden
kdnnen. Fiir Modell 3 liefert die Regression der Faktorvariablen aufschlussreiche signifikante
Ergebnisse. Eine Interpretation der Ergebnisse soll in Anbetracht der erlauterten Literatur
geschehen. Um eine bessere Ubersichtlichkeit zu gewahrleisten, wird dieser Abschnitt den

einzelnen Hypothesen nach gegliedert.

Als erstes sollte geklart werden, ob Feedback durch Vorgesetzte einen Einfluss auf die
Jobperformance von Mitarbeitern hat. Dabei war die Grundlberlegung, dass es fur
Mitarbeiter, welche ein qualitativ gutes Feedback erhalten, leichter ist, etwaige Diskrepanzen
zwischen der gewlinschten Zielsetzung und der tatsachlich erbrachten Leistung auszumachen.
Nur wenn also dem Mitarbeiter bekannt ist, dass er beispielsweise zu gering performt, kann
er etwas an seiner Arbeitshaltung verandern. Dabei war es hier von grofRer Wichtigkeit, dass
das Feedback einen hohen Qualitatsanspruch haben soll. Betrachtet man zunachst die
Pearson Korrelationstabelle kann man einen positiven Zusammenhang (r = .263) feststellen.
Betrachtet man jetzt die Ergebnisse der linearen Regressionen in Modell 2 und 3 ist ein
negativer Zusammenhang festzustellen. Dies konnte auf einen moglichen Bias hinweisen.
Obwohl also ein gutes Feedback angegeben wird, verringert sich scheinbar die Arbeitsleistung.
Befragte konnten also ein hoheres Feedbacklevel angeben, da sie moglicherweise
beflirchteten, dass man die Datensatze dem jeweiligen Mitarbeiter zuordnen konnte. Obwohl
diese Zuordnung ausdriicklich ausgeschlossen wurde und auch den Befragten mitgeteilt

wurde, ware dies denkbar.

Als nachstes sollte der Zusammenhang zwischen Fairness und Arbeitsleistung untersucht

werden. Hier war der theoretische Ansatz, dass gerade ein fair wahrgenommener
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Vorgesetzter positive Auswirkungen auf die Performance der Mitarbeiter haben kann. Sowohl
Pearson Korrelation (r =.322), als auch die Ergebnisse der linearen Regression im Modell 2 (B
=.553) weisen auf diesen Zusammenhang hin. Bei der Regression der Faktorvariablen konnte
hier ein signifikanter Zusammenhang (B = .733, p < .05) nachgewiesen werden. Es ist also
anzunehmen, dass Fairness tatsachlich einen signifikanten Einfluss auf die Leistung der
Mitarbeiter hat. Gerade im Anbetracht dessen, dass man im Homeoffice die rdumliche
Abtrennung hat und man sich auf den Vorgesetzten verlassen kbnnen muss, ist dieses Ergebnis
schlissig. Dies deckt sich auch mit den Ergebnissen der bestehenden Literatur. Dass also
Fairness im Bereich der Mitarbeitermotivation eine wichtige Rolle zu haben scheint, konnte in
dieser Arbeit gezeigt werden and bestatigt die Resultate von Cremer und van Knippenberg
(2002) und Skarlicki und Latham (1997). Nachdem die Befragten zum Befragungszeitraum alle
im Homeoffice gearbeitet haben, kann man daraus schlieRen, dass diese Erkenntnisse auch
beim Arbeiten im Homeoffice zutreffen. Durch gutes Feedback kann also eine Steigerung der

Arbeitsleistung im Homeoffice durch das Unternehmen beeinflusst werden.

Des Weiteren sollte die Auswirkung von Erfahrung auf die Arbeitsperformance untersucht
werden. Dabei war die Annahme, dass Mitarbeiter, welche mehr Erfahrung im Arbeitsprozess
haben, kognitive Ressourcen sparen und anderweitig einsetzen kénnen. Dies fiihrt zu einer
besseren Arbeitsleistung. Neue bzw. unerfahrene Mitarbeiter haben diesbezliglich einen
Mehraufwand, was wiederum zu einer geringeren Arbeitsleistung fiihrt (Anderson 1987;
Kanfer und Ackerman 1989). Betrachtet man die Ergebnisse der linearen Regression in Modell
2, so kann man hierfir keine signifikanten Ergebnisse (B =-.014, p >.05) finden. Dies kann zum
einen daran liegen, dass die im Homeoffice verwendete Software derart ausgestaltet ist, dass
es auch unerfahrenen Mitarbeitern leichtfallt, ihrer Arbeit nachzugehen. Weiters kénnen
effiziente SchulungsmafRnahmen der neuen Mitarbeiter ein schnelles effizientes Arbeiten
auch im Homeoffice unterstiitzen. Nachdem das lineare Regressionsmodell von Modell 2
allerdings generell kein signifikantes Ergebnis liefert, fallt eine Verallgemeinerung hierzu
schwer. Jedoch kann gesagt werden, dass es fir die in dieser Studie Befragten scheinbar
hinsichtlich der Arbeitsleistung keine Rolle spielt, wie lange sie bereits im Homeoffice

arbeiten.

Weiters sollte getestet werden, ob ein positiv empfundener Support des Unternehmens

Auswirkungen auf die Arbeitsleistung haben kann. Je besser dieser von den Mitarbeitern
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wahrgenommen wird, desto besser konnen diese ihrer Arbeit nachgehen. Dabei waren gerade
Fort- und Weiterbildungsmoglichkeiten im Fokus der Befragung. Anhand der errechneten
Daten aus beiden Regressionsmodellen (Modell 2 und 3) und der Korrelationstabelle nach
Pearson kann man erkennen, dass man zur Testung der Hypothese keine signifikanten
Ergebnisse erhalt. Jedoch weisen beide Korrelationskoeffizienten in Modell 2 und 3 auf einen
negativen Einfluss hin. Hier konnte man annehmen, dass etwa zu haufig gesetzte
Fortbildungsmalinahmen zu einer vermehrten Ablenkung vom Arbeitsalltag fihren kdonnten.

Diese Ablenkung kdnnte sich negativ auf die Arbeitsleistung auswirken.

Ebenfalls wurde der Einfluss des technischen Supports auf die Performance der Mitarbeiter
kontrolliert. Die Annahme hierzu war, dass gerade das technische Umfeld (Hardware,
Software, Blroausstattung etc.) das effiziente Arbeiten von zuhause erleichtert und somit
einen positiven Einfluss auf die Leistung der Angestellten hat. Das Ergebnis der Pearson
Korrelation (r = .424, p < .05) lasst auf einen starken positiven Zusammenhang zwischen dem
technischen Support und der Arbeitsleistung schliefen. Dies wird auch durch die
Regressionsmodelle belegt. Alle drei Modelle deuten auf einen signifikanten positiven Einfluss
der Variable auf die Leistung der Angestellten hin. Nachdem dieser Zusammenhang in der
Literatur schon ausreichend belegt wurde, ist also auch davon auszugehen, dass das gleiche
im Homeoffice gilt (Brennan et al. 2002). Um die physische Abgrenzung zum Unternehmen
und den Kollegen moglichst gering zu halten, sind gerade gute technische
Rahmenbedingungen von grofRer Bedeutung (Jones 2008). Um also das Konzept Homeoffice
als Alternative zum Biroarbeitsplatz langfristig etablieren zu kénnen, muss das Unternehmen
daflr Sorge tragen, dass flr die Mitarbeiter zuhause die gleichen technischen Bedingungen

vorherrschen.

Zuletzt soll nun noch auf die Kontrollvariablen Alter, Personen im Haushalt und Anzahl der
Kinder eingegangen werden. Dabei scheint das Alter keine Auswirkungen auf die abhangige
Variable zu haben. Die Annahme, dass altere Mitarbeiter mit modernen Informations- und
Kommunikationstechnologien Probleme haben kénnten, konnte nicht gezeigt werden. Dabei
muss man auch sehen, dass die Befragten im Schnitt 36 Jahre waren und es keine groben
AusreiRer nach oben gab. Als nachstes wurde der Einfluss von weiteren Personen im Haushalt
kontrolliert. Dabei wurde im Regressionsmodell 2 ein positiver Zusammenhang angedeutet,

auch wenn dieser nicht signifikant war. Dies konnte darauf hinweisen, dass es flir Mitarbeiter
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mit mehreren Personen im Haushalt Vorteile gibt. Dazu kdnnte man beispielsweise die
Aufteilung von Hausarbeit und Kinderbetreuung zahlen. Hierzu ist auch interessant, dass die
Anzahl der Kinder im Haushalt einen negativen Einfluss auf die Arbeitsleistung zu haben
scheinen. Daraus konnte man schlielRen, dass es gerade fiir alleinerziehende Eltern schwierig
ist, die gleiche Arbeitsleistung im Homeoffice zu erbringen. Dabei muss aber auch gesagt
werden, dass im Betrachtungszeitraum der Besuch von Kindergarten und Schulen
weitestgehend ausgeschlossen bzw. beschrankt war. Ohne diese Restriktionen sollte der

negative Einfluss also abnehmen.

Einschrankungen

Nachdem nun die Ergebnisse prasentiert und interpretiert wurden, soll in diesem Kapitel kurz
auf die Einschrankungen der Studie eingegangen werden. Wie bereits erwahnt, lieferte die
ANOVA fir die ersten beiden Regressionsmodelle kein signifikantes Ergebnis. Obwohl das
dritte Modell signifikante Ergebnisse liefert, missen diese dennoch mit Vorsicht betrachtet

werden. Im Folgenden sollen mogliche Griinde hierfiir angefiihrt werden.

Ein groRes Problem der Studie war mit Sicherheit die geringe Ricklaufquote. Von den
insgesamt 87 Befragten wurden nur 36 Fragebdgen ausgefiillt. Abzliglich der unvollstandigen
Fragebogen blieben nur 26 zur Auswertung Gbrig. Dies erschwert eine Verallgemeinerung der
Ergebnisse fir das Unternehmen. Ein Grund hierzu kdnnte der durch die Personalabteilung
festgelegte Befragungszeitraum sein. Dieser Gberschnitt sich im Juli 2021 mit dem Beginn der
Sommerferien. Viele der Angestellten waren zu diesem Zeitpunkt im Urlaub. Auch eine
Verlangerung des Befragungszeitraums um zwei Wochen war hier wohl nicht ausreichend.
Jedoch war eine weitere Ausdehnung nicht moglich, da eine andere interne Befragung im
Raum stand und man befiirchtete, dass die Angestellten diese dann vernachlassigen wiirden.
Ein weiterer Grund fiir die geringe Anteilnahme kénnte auch die Zusammenlegung der
Befragung fir die Studie mit der internen Mitarbeiterbefragung sein. Neben den Fragen fir
die Studie wurden auch Fragen in den Fragebogen aufgenommen, welche dem Unternehmen
wichtig waren. Dies hatte einen Einfluss auf die Liange des Fragebogens. Obwohl die
durchschnittliche Dauer zur Ausfiillung der Fragen bei ca. 14 Minuten lag, konnte aus den
Daten entnommen werden, dass viele Fragebdgen friihzeitig abgebrochen wurden. Die

Zusammenarbeit mit der Personalabteilung gestaltete sich ebenfalls recht kompliziert, da
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gesetzliche Ausgangs- und besonders Zutrittsbestimmungen zum Unternehmen den

Austausch auf den Emailverkehr beschrankten.

Ein eher konzeptionelles Problem der Studie war sicherlich die schwierige Messbarkeit der
einzelnen Variablen. Bei einer Vielzahl eben dieser wurde auf die durch die Mitarbeiter
wahrgenommene Leistung bzw. Qualitat zurlickgegriffen. Dadurch kann es bei den Antworten
zu gewissen Verzerrungen der Wirklichkeit kommen. Auch kdnnten etwaige Verzerrungen
hinsichtlich der Freiwilligkeit zum Homeoffice einhergegangen sein. Den Mitarbeitern war es
damals nicht moglich freiwillig zwischen Bliro und Homeoffice zu entscheiden, da das
Unternehmen die Vorgaben des Bundes umsetzen musste, um die Auswirkungen der
Pandemie gering zu halten. Dies kdnnte ebenfalls zu Bias Problemen gefiihrt haben. Um die
Studie aber lberhaupt durchfiihren zu kénnen, mussten diese Probleme vernachlassigt

werden.

Zusammenfassung und Fazit

Ziel dieser Studie war es, etwaige Einflussfaktoren auf die Arbeitsleistung von Mitarbeitern im
Homeoffice nachzuweisen. Dazu wurden zundchst die theoretischen Grundlagen ndher
erlautert. Zunachst wurde das Konzept des Teleworking naher behandelt und eine Definition
fir Homeoffice angeboten. Prinzipiell stellt Homeoffice also eine Art des sogenannten
Jtelework” dar (Gajendran und Harrison 2007). Die Arbeit wird nicht mehr in der
Geschéftsniederlassung, sondern von einem ortlich abgegrenzten Arbeitsplatz ausgefiihrt. Es
gibt vier Formen des telework: Homeoffice, das Arbeiten in Satellitenbiiros,
Telearbeitszentren oder anderorts. Dabei werden Informations- und
Kommunikationstechnologien genutzt, um die physische und psychische Abgrenzung zum
Unternehmen, Kunden und Kollegen zu verringern (Bailey und Kurland 2002; Verbeke et al.
2008). Grundsatzlich kann die Arbeit von zuhause in Vollzeit oder Teilzeit erfolgen. Bei
letzterer wechselt der Angestellte zwischen Homeoffice und Biroarbeitsplatz. Des Weiteren
wurden Vor- und Nachteile dieses Arbeitsmodells besprochen. Zu den Vorteilen zdhlen etwa
eine bessere Kontrolle Uber die eigene Arbeitszeit, h6here Produktivitat, Arbeitsintensitat und
Jobzufriedenheit, ob der geringeren Ablenkung durch Storfaktoren im Biiro (Bloom et al.
2015). Weiters kann es zu einer Flexibilisierung der Arbeitszeit kommen, auch der

Spharenwechsel zwischen Arbeit und Familie wird vereinfacht (Jones 2008; Ashforth et al.
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2000). Auf der anderen Seite kann es durch die physische und psychische Abgrenzung aber
auch zu Rollenkonflikten kommen (Allen et al. 2015). Jones (2008) geht unter anderem von

einem hoherem Stresslevel aus.

Im Anschluss wurde eine Ubersicht (ber verschiedene Ansitze der Arbeits-
Motivationstheorie gegeben. Grundsatzlich kdnnen intrinsische und extrinsische Faktoren
Einfluss auf das Arbeitsverhalten (Dauer, Intensitat, Richtung, Form) haben (Pinder 2014).
Arbeitsmotivation ist ein psychologischer Prozess, welcher aus der Interaktion des
Individuums mit seiner Umwelt resultiert. Zu diesen Umwelteinflissen zahlen unteranderem
National Culture, Jobdesign, Unternehmenskultur, -klima, Fihrungsstil und Zusammenarbeit

(Latham und Pinder 2005).

Unter Zuhilfenahme der Selbstregulierungstheorie und dem Konzept der organisatorischen
Gerechtigkeit wurden die Hypothesen fiir die empirische Analyse formuliert. Die
Selbstregulierungstheorie umfasst Prozesse, um gewilinschte Ziele zu erreichen oder
aufrechtzuerhalten. Dabei konnen diese selbst definiert oder vorgegeben werden (Vancouver
und Day 2005). Das Individuum vergleicht den eigenen Fortschritt mit dem gesetzten Ziel und
nimmt bei der Feststellung von Diskrepanzen Verhaltensanpassungen vor (Karoly 1993). In
diesem Prozess spielt Feedback eine zentrale Rolle. Ohne Feedback ist es sehr schwer, oben
genannte Diskrepanzen festzustellen. Demnach sollte untersucht werden, ob konstruktives
Feedback durch Vorgesetzte einen positiven Einfluss auf die Jobperformance der Mitarbeiter
hat. Als nachstes sollte geprift werden, ob die Erfahrung von Mitarbeitern hinsichtlich
Homeoffice-Arbeit einen positiven Einfluss auf die Arbeitsleistung hat. Denn gerade bereits
erlerntes Wissen und Erfahrung hat laut Lord et al. (2010) einen groRRen Einfluss im SRT-
Prozess. Sogenannte Skripte (angeeignete Verfahrensmuster) ermdglichen es erfahrenen
Angestellten kognitive Ressourcen zu sparen (Kanfer und Ackerman 1989). Das Konzept der
organisatorischen Gerechtigkeit stellt eine Erweiterung zu Adam’s Equity Theorie dar. Das
Individuum vergleicht anhand einer Referenzgruppe den eigenen Input und daraus
resultierenden Output. Empfindet dieses das Verhaltnis als ungerecht, wird es MalRnahmen
setzen, dieses Ungleichgewicht zu reduzieren (Al-Zawahreh und Al-Madi 2012). Dies kann tber
eine Anpassung der Arbeitsleistung oder Arbeitsqualitat erfolgen (Greenberg 2012). Weiters
flhrt Greenberg (2012), dass gerade Fihrungskrafte als fair wahrgenommen werden missen.

Demnach sollte gepriift werden, ob die wahrgenommene Fairness der Vorgesetzten einen
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Einfluss auf die Performance hat. Zuletzt sollte auch geklart werden, ob non-monetédre
Verglitungssysteme die Leistung beeinflussen. Hier wurde unterschieden zwischen Fort- und
Weiterbildungsmoglichkeiten und reinem technischen Support (technisches Arbeitsumfeld).
Als Kontrollvariablen wurden zum einen das Alter, aber auch Personen im Haushalt und die
Anzahl der Kinder im Haushalt gewadhlt, um etwaige Einflliisse im sozialen Umfeld zu

kontrollieren.

Die Daten fir die statistische Auswertung wurden mittels Fragebogen bei der Eurofox GmbH
mit Sitz in Wiener Neustadt erhoben. Dabei wurden 87 der insgesamt 110 Mitarbeiter befragt.
Produktionsangestellte wurden demnach ausgenommen, da fir diese keine Homeoffice-
Option bestand. Insgesamt betrug die Ricklaufquote in etwa 30%. Nach der Bereinigung des
Datensatzes, wurde eine Hauptkomponentenanalyse fir die jeweiligen Variablen
durchgefiihrt. Danach wurden Skalenvariablen mittels Mittelwertmethode gebildet. Die
jeweiligen Variablen wurden auf ihre interne Konsistenz, sowie die Voraussetzungen fiir die

lineare Regression gepriift.

Nachdem die Ergebnisse der deskriptiven Statistik gezeigt wurden, konnten positive
Zusammenhange zwischen den Variablen Feedback, Fairness und technischem Support auf
die abhangige Variable Performance mittels Pearson-Korrelation gezeigt werden. Nur die
Anzahl der Kinder scheint einen negativen Einfluss auf diese zu haben. Auch das Ergebnis der
multiplen linearen Regressionen bestatigt diese Zusammenhange. Daher kann man daraus fir
die Menge der Befragten Riickschllsse ziehen. Gerade die Fairness der Vorgesetzten und der
technische Support scheinen einen starken positiven Einfluss auf die Arbeitsleistung im

Homeoffice zu haben.

Im Folgenden wurde auf Einschrankungen der Studie hingewiesen. Gerade die sehr geringe
Ricklaufquote macht eine Verallgemeinerung schwierig. Wohl auch den geringen Fallzahlen
geschuldet, sind die Ergebnisse der ersten beiden Regressionsmodelle nicht signifikant.
Dennoch konnten Riickschliisse gezogen werden, welche im dritten Regressionsmodell teils

signifikant nachgewiesen werden konnten.

Geht man nochmals auf die Ergebnisse der Studie ein, so kann man einige Parallelen aber auch
Unterschiede zu vorrausgegangenen Studien erkennen. Zundchst konnten positive
Korrelationen zwischen dem Feedback von Vorgesetzten und der Arbeitsleistung (H1) mittels

Pearson-Korrelation gezeigt werden. Auch wenn es in den Regressionsmodellen keine
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signifikanten Ergebnisse dazu gibt, so kann man doch fiir die Menge der Befragten auf gewisse
positive Einfllisse der unabhangigen Variable Fairness auf die abhangige Variable Performance
schlieBen. Die ermittelten Ergebnisse decken sich beispielsweise mit den Erkenntnissen von
Park et al. (2019). Diese stellten in ihrer Studie fest, dass haufiges, spezifisches Feedback einen
positiven Einfluss auf die Qualitdt der Arbeitsleistung hat. Auch Peach et al. (2014) zeigten,
dass Feedback eine wichtige Schlisselrolle zur effizienten Zusammenarbeit einnahm. In
Anbetracht der theoretischen Uberlegung, also dass Feedback im Selbstregulierungsprozess
einen Schlisselfaktor darstellt, sind die genannten Schlussfolgerungen nachvollziehbar

(Carver und Scheier 2001).

Zur zweiten Hypothese, also dass die Erfahrung der Mitarbeiter einen positiven Einfluss auf
die Work-Performance hat, konnen keine Aussagen getroffen werden, da keine signifikanten
Zusammenhadnge nachgewiesen werden konnten. In der vorliegenden Studie scheint die
Erfahrung keinen Einfluss auf die unabhangige Variable Performance zu haben. Jedoch ist
davon auszugehen, dass die in der Vergangenheit gezeigten Zusammenhange von Erfahrung
und Arbeitsleistung nur aufgrund der sehr geringen Fallzahl unbestatigt bleiben (Anderson
1987; Kanfer und Ackerman 1989). Selbes gilt fir die Annahme, dass Erfahrung und bereits

erlerntes Wissen eine Schlisselfunktion im Selbstregulierungsprozess haben (Lord et al. 2010).

Als nachstes sollte der Einfluss der unabhangigen Variable Fairness der Vorgesetzten auf die
abhédngige Variable Arbeitsleistung (H3) untersucht werden. Dies konnte sowohl in den
Korrelationstabellen als auch in den Regressionsmodellen gezeigt werden. Die Ergebnisse
liefern starke Hinweise darauf, dass organisatorische Gerechtigkeit und in weiterer Folge die
Fairness der Vorgesetzten einen wichtigen Faktor fir die Mitarbeitermotivation darstellt.
Dabei decken sich vorliegende Erkenntnisse mit den Resultaten von Cremer und van
Knippenberg (2002), sowie Skarlicki und Latham (1997). Ein Vorgesetzter muss demnach nicht
nur fair sein, sondern auch als fair durch die Mitarbeiter wahrgenommen werden (Greenberg

2012).

Fiir die beiden letzten Hypothesen H4, H5 wurde als theoretische Grundlage Adam’s Equity
Theory herangezogen. Die Annahme war, dass einerseits der non-monetidre Support,
andererseits der technische Support positive Einfllisse auf die Arbeitsleistung haben. Zu
ersterer konnten schon in den Korrelationstabellen keine aussagekraftigen Ergebnisse

gefunden werden. Auch die Koeffizienten in den Regressionsmodellen sind hierzu
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vergleichsweise gering. Anders jedoch verhalt es sich mit der Annahme, dass der technische
Support einen positiven Einfluss auf die Arbeitsleistung hat. In den Berechnungsmodellen
findet man durchwegs hohe signifikante Korrelationen. Ein positiver Einfluss des technischen
Umfelds auf die Performance der Mitarbeiter ist daher anzunehmen. Dies deckt sich
wiederum mit den Ergebnissen von Sundstrom et al. (1980). Sie finden in ihrer Studie Belege
dafiir, dass die Zufriedenheit mit dem Arbeitsplatz und dem generellen Umfeld in

Zusammenhang mit der Jobzufriedenheit und letztlich der Arbeitsleistung steht.

Nachdem die Ergebnisse nun mit der bestehenden Literatur verglichen wurden, muss erneut
darauf hingewiesen werden, dass die Studie doch einige Einschrankungen in Anbetracht der
allgemeinen Aussagekraft mit sich bringt. Wie bereits erwahnt, lassen die geringen Fallzahlen
eine Verallgemeinerung selbst fiir das in der Studie befragte Unternehmen nur schwer zu. Fir
eine tatsachlich aussagekraftige Studie sollte daher bei zukiinftigen Untersuchungen auf eine
hohe Beteiligung der Angestellten Bedacht genommen werden. Dabei spielt sicherlich auch
die FirmengrofRe eine wichtige Rolle. Auch eine gute Zusammenarbeit mit der
Personalabteilung kann hierzu hilfreich sein. Diese war im Vorfeld der Studie, ob der

gesetzlichen Corona-Ausgangs- und Zutrittsregelungen nur erschwert umsetzbar.

Trotz dieser Beschrankungen konnten wichtige Erkenntnisse flr zukiinftige Untersuchungen
gefunden werden. In Anbetracht der steigenden Akzeptanz des Homeoffice-Modells und
damit einhergehenden Relevanz fiir die Wirtschaftswissenschaft kénnen diese Erkenntnisse
als Grundlage dienen (Frodermann et al. 2021). Auch fiir eine moégliche dauerhafte Umsetzung
des Homeofficemodells als Alternative zum traditionellen Biiroarbeitsplatz kénnen die bereits
erwdhnten Zusammenhadnge als wichtige Indikatoren und Wegweiser fir eine effiziente

Implementierung dienen.
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Fragebogen

Nachfolgend der Fragebogen, welcher fiir die Mitarbeiterbefragung verwendet wurde. Zu Beachten
ist, dass einige Fragen fiir die vorliegende Studie nicht relevant waren und daher aus dem Datensatz

zur besseren Ubersichtlichkeit geldscht wurden.

How many days per week do you usually work from home?
How many months have you been working in the home office?

Would you like to work more hours from home?

Control work time place

I made the decision to join the HO voluntarily.

| have a say in where | work from.

| have a say in when | work (working hours/day).
| can arrange changes in working hours flexibly.

| end my working hours independently.

Universality

The home office option is available to all departments.
| can arrange my home office working hours flexibly.
Homeoffice agreements are made flexibly.

Homeoffice agreements take employees’ personal circumstances into account.

Performance

| am able to stay focused and “on task” at work.

| have easy access to information that | need to do my work.

| am able to be productive in my home office.

| am able to meet my personal performance goals and objectives.

| am able to maintain my knowledge about new technology.

It is easy to have a one-on-one conversation (e.g. Microsoft Teams...).

| am able to meet deadlines.
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Leader and/or supervisor feedback about my work is positive.
| can solve work problems independently & effictively.

| am satisfied with how | solve work problems.

At my work | am completely focused in what | am doing.

Overall, | am satisfied with my working conditions.

Work environment

I have sufficient space at home for my home office work.

My hardware equipment at home (monitor, telephone, etc.) is sufficient for home office.

My Internet connection at home is fast and stable enough for my home office work.

I have all the IT tools | need available in my home office.

If I have technical problems, | receive support promptly.

Working with our programs works smoothly.

From my point of view, technical and organizational security (data protection, data confiden-
tiality) is still guaranteed in the home office.

The external conditions at my workplace are good (light, air, noise, cleanliness, etc.).

Hilti offers sufficient financial support for the home office.

Hilti provides the necessary office equipment that | need in the home office

Organisation im HO

| continue to receive all the information | need for my work.

| continue to receive the necessary support when problems arise.

The organization of appointments, meetings, etc. also works well from the home office.
My supervisor manages me and my work well even in the home office.

Cooperation within the team also works well in the home office.

| can easily reach the people who are important to me.

Work results

My work in the home office increases productivity.

My work in the home office increases creativity.
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| can also do my work well in the home office.
| have the impression that overall good work results are achieved in our company even with a

home office.

Satisfaction

I am happy that | can save myself the trip to work.
| can manage my working hours well in the home office.
I miss the personal contact with my colleagues.

| am happy that my employer has confidence in me.

Corona

Work Situation

My tasks and current work objectives are still clear to me.
My tasks have changed significantly.

My workload has decreased significantly.

My workload has increased significantly.

Situation in company

| consider the measures effective at my workplace to contain the pandemic.

My supervisor is handling the current situation responsibly.

| feel well informed by my employer about the current situation and the company’s plans.
Although schools and daycare centers are closed, the current arrangements allow me to care
for my children (please leave this question unanswered if not relevant).

| believe our management is taking the right steps to provide health care.

| believe that our management is taking the right measures for the economic management of
this crisis.

Hilti is capable of being much better in the market than the competition, even in times of

crisis.
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Personal assessment

Among colleagues we stick together and support each other.

| feel confidence among colleagues that we will overcome the situation.

The crisis also brings opportunities and improvements, e.g. in terms of making working hours
and location more flexible, conserving resources, cohesion within the company, etc.

| am worried about keeping my job.

| am concerned about the future of the company.

Perceived Support

| am satisfied with the support provided by my supervisor.

My manager encourages knowledge sharing within the team.

| am satisfied with my discussions on goal agreement, goal achievement and performance ap-
praisals.

My manager shows me how | can improve my performance.

My manager promotes my professional development, e.g. through continuing education.

My manager promotes cross-divisional cooperation with other departments.

| am satisfied with the training/development provided by my supervisor.

Hilti offers me good further training opportunities.

Overall, | am satisfied with how | can further my education in the company.

Clear assessment

My supervisor recognizes my work performance.

My supervisor strengthens the “we” feeling in the team.

My supervisor creates good conditions for independent work and initiative.

My supervisor gives me the freedom to work independently and take the initiative.
My supervisor promotes a positive and constructive atmosphere.

| am satisfied overall with the cooperation with my supervisor.
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Perceived fairness

| can rely on my direct supervisor when things get difficult at work.

I think my supervisor’s decisions are understandable and fair.

My supervisor resolves task burdens fairly for everyone involved.

My supervisor remains fair and reliable even in difficult situations.

My supervisor works respectfully with me.

My supervisor takes responsibility for his or her actions and also admits mistakes.
| think the decisions of the management are fair.

| think the decisions of the management are comprehensible.

| am paid appropriately for my work.

Hilti offers me a secure job.

| feel that | am treated fairly by my company.

Commitment

At work | forget about time.

| am inspired by my work.

I am proud of my work.

When | get up in the morning, | look forward to my work.
My company continues to be an attractive employer for me.

| would recommend my company as an employer to my friends and acquaintances.

| recommend the products and/or services of our company to potential customers in my pri-

vate environment.

General questions

What is your main field of work?

Fulltime Parttime?

Do you have management responsibilities?

How many hours do you work usually per week? (real working hours!)

Is your employment contract limited in time?
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What is your year of birth?

Gender

What is your nationality?

What is your family status?

How many other persons live in your household?
How many children are in your household?
What’s the age of the youngest child?

What is your highest academic degree?

What is your monthly net income?

Is there anything you would like to tell the researcher?
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