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Abstract

The goal of the project was to develop smart working strategies that lead to a better
work-life balance for managers and thus reduce access barriers for women in
management positions. By "Smart Working" we mean the reflected use of information
and communication technologies (ICT) for flexible, location-independent cooperation.
Based on company experiences from the increased use of ICT during the Corona
pandemic, we developed technical, organisational and legal guidelines for the use of ICT
in a participatory approach with companies in order to improve home office and distance
leadership. The results were discussed in a concluding symposium and an action-
oriented strategy paper for employees, works councils, trade unions and employers, and
summarized in the form of a podcast.

Key words: remote working, working from home, homeoffice, distance leadership,
women in leadership, work-life-balance

Zusammenfassung

Ziel des Projektes war die Entwicklung von Smart Working-Strategien, die zu einer
besseren Work-Life-Balance fiir Filhrungskrafte fiihren und damit Zugangsbarrieren fir
Frauen in Fihrungspositionen abbauen. Unter ,Smart Working” verstehen wir den
reflektierten Einsatz von Informations- und Kommunikationstechnologien (IKT) fiir eine
flexible, standortunabhdngige Zusammenarbeit. Auf Basis von Unternehmens-
erfahrungen aus dem verstarkten Einsatz von IKT wahrend der Corona-Pandemie
entwickelten wir partizipativ mit Unternehmen technische, organisatorische und
rechtliche Richtlinien zur Nutzung von IKT, um Homeoffice und Fiihrung auf Distanz ohne
Anspruch auf jederzeitige Verfligbarkeit umzusetzen. Die Ergebnisse wurden in einer
abschlieRenden Fachtagung und einem handlungsanleitenden Strategiepapier fir
Arbeitnehmer:innen, Betriebsrate, Gewerkschaften und Unternehmen zur Diskussion
gestellt und medial durch einen Podcast zusammengefasst.

Schlagwérter: Homeoffice, Fihrung auf Distanz, Frauen in Flihrungspositionen, Work-
Life-Balance
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A.Einleitung

A.1  Das Projekt ,Smart Working“

Frauen sind in Fuhrungspositionen immer noch vielerorts unsichtbar und
unterreprasentiert. In Osterreich ist das besonders ausgepragt: Mit nur 9% Frauen im
Management (Geschaftsfihrung, Vorstand) der quotenpflichtigen Bérsenunternehmen
liegt Osterreich im EU-Vergleich an vorletzter Stelle vor Luxemburg (AK Frauen
Management Report 2023). Dies, obwohl die formalen Voraussetzungen fiir erfolgreiche
Berufskarrieren bei Mdnnern und Frauen ahnlich sind (z.B. flr Bildungsabschlisse). Mit
dem zunehmenden Fachkrafte- und FlUhrungskraftemangel steigt der Bedarf an
weiblichen Flhrungspersonen. Zudem zeigen Studien, dass geschlechtlich gemischte
Teams vorteilhaft sind (Krell et al 2011). Das Projekt Smart Working beschaftigte sich mit
der Fragestellung, wie die mit Homeoffice verbundenen Verdanderungen in der
Arbeitswelt fur die Férderung von Frauen in Fihrungspositionen genutzt werden
kénnen.

Die Lockdowns und SicherheitsmaBnahmen der Corona-Pandemie haben die
Digitalisierung und die Flexibilisierung des Arbeitsortes beschleunigt und damit die
Arbeitswelt nachhaltig verandert. Es gibt kaum Teams, in denen nicht ein Teil der
Mitglieder auch von Zuhause arbeitet. Arbeit von Zuhause verdndert nicht nur die
Arbeitsbedingungen der Beschaftigten im Homeoffice, sondern auch jene von
Kolleg:innen und Vorgesetzten. Kommunikations- und Koordinationsprozesse in
hybriden Teams missen an die neuen Bedingungen angepasst und das
Flhrungsverhalten entsprechend verandert werden.

Flhrungskrafte sind von der zeitlichen und 6rtlichen Flexibilisierung mehrfach betroffen,

— als Selbstbetroffene und Role Models mit Chancen und Risiken von
Homeoffice

— als Gestalter:innen der Arbeitsbedingungen und

— als Akteur:innen in der Interaktion mit Beschéaftigten in Filhrung aus Distanz

Flr uns stellte sich nicht die Frage, ob Homeoffice fiir eine Gleichstellung von Frauen
und Mannern forderlich ist, sondern wie, d.h. welche Rahmenbedingungen und
Unterstltzung wichtig sind, um die Chancen von Smart Working nutzen zu kénnen.
Unter Smart Working verstehen wir die Nutzung von Informations- und
Kommunikationstechnologien (IKT) fir zeitlich flexible Arbeit von Zuhause.

Wir haben im Projekt Smart Working in Kooperation mit Unternehmen und Expert:innen
Strategien entwickelt, die die Risiken von Homeoffice verringern und die Chancen von
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Frauen auf Fihrungspositionen erhéhen kénnen. Das Projekt Smart Working soll ortliche
und zeitliche Flexibilitat starken, um eine bessere Balance von Beruf und Familie zu
ermoglichen. Dabei sollen Ausgrenzungsprozesse vermieden und typisch weibliche
Starken gefordert werden.

Wenn wir von , Frauen” schreiben, meinen wir ihre geschlechtstypische soziale Rolle mit
der Hauptverantwortung fir Familienarbeit, die trotz der Ausdifferenzierung von
Geschlecht (durch trans, inter- und nicht bindre Menschen) weiterbesteht und
Erwartungen an Rollenverhalten und Genderstereotypen pragt. Uns ist bewusst, dass es
mittlerweile flr Frauen einfacher geworden ist, von dieser Norm abzuweichen und die
spezifische Lebenssituation von anderen Ungleichheitsdimensionen (wie z.B. Bildung,
soziodkonomischer Status, ethnische Herkunft etc.) gepragt ist. Gleichzeitig gibt es auch
immer mehr Manner, die die Hauptverantwortung fiir Familienarbeit Gbernehmen oder
eine partnerschaftliche Arbeitsteilung leben.

A.2  Barrieren fur Frauen in und auf dem Weg zu
Fihrungspositionen

Ansatzpunkte fir Veranderung sind fiir uns die Barrieren, denen Frauen in und auf dem
Weg zu Flihrungspositionen ausgesetzt sind. Wir orientieren uns dabei an zentralen
Befunden aus dem wissenschaftlichen Diskurs. Die diskutierten Barrieren betreffen vor
allem die folgenden drei Themenfelder:

—  Vereinbarkeitsproblematik von Familie und Beruf,
— Mangelnde Qualifikationen (reale und zugeschriebene Defizite),

—  AusschlieBRungsmechanismen in Auswahlprozessen fiir Flihrungspositionen oder
Karriereférderung.

Die Zustandigkeit der Frauen fir Haushalts- und Betreuungsarbeit stellt nach wie vor
eine zentrale Barriere flir Filhrungspositionen dar. Durch selbstgewahlte Prioritaten,
gesellschaftliche Erwartungen oder fehlende Unterstiitzung privater wie auch
institutioneller Natur, flhrt eingeschrankte zeitliche Verfligbarkeit dazu, dass Frauen
nicht fir Fihrungspositionen ausgewdhlt werden bzw. sie sich nicht dafiir bewerben.
Uberlange Arbeitszeiten, verstirkt durch eine Anwesenheitskultur oder jederzeitige
digitale Erreichbarkeit von Fihrungskraften (digitaler Prasentismus), die in dem gelebten
Ausmal oft gar nicht erforderlich ist, wird zum AusschlieBungsmechanismus fur
Personen, die dies nicht leisten konnen (Jaeger 2017).

Zum anderen sind es mangelnde Qualifikationen, die Frauen von Filihrungspositionen
ausschlieBen. Dies betrifft sowohl fachliche Kenntnisse als auch
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Personlichkeitsmerkmale wie mangelndes Durchsetzungsvermogen oder Risikoscheu;
Merkmale, die durch geschlechtstypische Schulwahl oder durch Sozialisation verstarkt
werden.

Oft sind es aber nicht die tatsachlich fehlenden Qualifikationen oder Zeitressourcen,
sondern Zuschreibungen und Erwartungen an Geschlechterrollen, die im
Auswahlprozess gegen Frauen sprechen (Krell 2014). Neben Geschlechterstereotypen
und Diskriminierung, die wenig realen Hintergrund fiir eine Benachteiligung von Frauen
haben, sind ihre Leistungen oft weniger sichtbar. Frauen erledigen auch haufiger als
Mannern Aufgaben, die fir die Erfolgsmessung weniger relevant sind, sondern das
Gemeinwohl in der Arbeit betreffen. Zur Bevorzugung von Mannern kommt es
beispielsweise auch, weil mannliche Fiihrungspersonen fir ihre Nachfolge moglichst
ihnen dhnliche Personen auswahlen.

Um diese Barrieren zu durchbrechen, miissen mehrere Ebenen (die individuelle, soziale,
organisationale und auch die gesellschaftliche Ebene) bericksichtigt werden, die
wechselseitig miteinander in Beziehung stehen (Grosch et al. 2020). Die Ebene der
einzelnen Individuen betrifft die einzelne Person, die aber durch ihr soziales Umfeld wie
beispielsweise der Familie, Bekannte und Arbeitskolleg:innen beeinflusst wird. Als
Arbeitnehmer:in ist man auch eingebettet in den organisationalen Kontext, der den
Rahmen vorgibt und die jeweiligen Erwartungen und Anforderungen bestimmt. Je
nachdem in welchem Land sich die Organisation befindet, kommen auch
unterschiedliche gesellschaftliche Einflisse zu tragen. Die folgende Matrix zeigt
potentielle Barrieren auf den vier Ebenen fiir die drei ausgewahlten Themenfelder.

Potentielle Barrieren fiir Frauen in und auf dem Weg in Fiihrungspositionen

Vereinbarkeit Mangelnde Auswahl-
Ebenen o Pl
Familie - Beruf Qualifikationen prozesse
Individuen Ifaml.llen— fachl + pe.rsan un§|chtbare
orientierung Qualifikationen Leistungen
Soz.Umfeld Mangt_ailnde Se.lbst—/__Fremd— Diskrim.inierung/
Unterstiitzung einschatzung Sexismus
. . . Typ. mannliche Bevorzugung von
Organisation Prasentismus i . "
Fuhrungsprofile Mannern
Gesellschaft Trad. Geschlech- Sozialisation Geschlechter-
terrollen Stereotypen

Quelle: Eigene Zusammenstellung

(o)
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Die in der Matrix skizzierten Barrieren sind keineswegs vollstdandig, und nicht immer
eindeutig einer der dargestellten Ebene zuzuordnen. Die Matrix soll verdeutlichen, dass
Anreize und MaBnahmen, die sich auf die Forderung oder Verhaltensdanderung von
Frauen konzentrieren, nicht ausreichen. Es braucht strukturelle Veranderungen in den
Organisationen, aber auch in der gesellschaftlichen Wahrnehmung von Frauen als
Flihrungspersonen. Der Fokus des Projektes Smart Working liegt auf der Ebene der
Organisationen.

A.3 Methodik

Das Projekt Smart Working, geférdert vom Digitalisierungsfonds der Arbeiterkammer
Wien, wurde von einem Konsortium bestehend aus dem Institut fliir Hohere Studien
(Forschungsgruppen EQUI — Bildung und Beschéftigung;, Verhaltensdkonomik;
Wissenschaft, Technik und gesellschaftliche Transformation), dem Osterreichischen
Institut fiir Familienforschung (OIF) an der Universitit Wien und dem Institut fiir
Managementwissenschaften (IMW) an der Technischen Universitat Wien umgesetzt.

Durch die breite Expertise im Projektteam konnte das Thema mit unterschiedlichen
methodischen Zugidngen bearbeitet werden. Dies erfolgte sequentiell, indem die
Erkenntnisse aus den ersten Erhebungen und Analysen in den nachfolgenden
Arbeitsschritten aufgenommen wurden.

Mit der Zielsetzung, aus den Erfahrungen von Unternehmen zu lernen und partizipativ
anwendungsorientierte Strategien zu entwickeln, war die Kooperation mit
Unternehmen von zentraler Bedeutung. Im Projekt wurde mit fiinf Unternehmen aus
verschiedenen Branchen (Handel, Papier- und Verpackungsindustrie, Sozialbereich,
Logistik, Immobilienmanagement), sowie unterschiedlicher GroRe und Rechtsform (ein
internationaler Konzern, ein nationaler Konzern, ein NPO, KMUs) zusammengearbeitet.
Die Erfahrungen und Herausforderungen der Unternehmen waren fiir uns
richtungsweisend fiir die konkreten Fragestellungen, mit denen wir uns im Projekt ndher
auseinandergesetzt haben.

Konkret wurden folgende Arbeitsschritte umgesetzt:

1. Erhebung der Erfahrungen mit Homeoffice - Qualitative Interviews mit
Fiihrungskraften und Fokusgruppen mit Arbeitnehmer:innen.
Zwischen Oktober 2021 bis Janner 2022 wurden Erfahrungen und Homeoffice-
Praktiken in den teilnehmenden Unternehmen mit qualitativen Methoden explorativ
erhoben. Daflir wurden acht qualitative, leitfadengestiitzte Interviews mit
Fihrungskraften des mittleren bis hoheren Managements durchgefiihrt. Um die
Sichtweise von Arbeitnehmer:innen zu erheben, wurden drei

10
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Fokusgruppendiskussionen mit jeweils vier bis sieben Personen umgesetzt. Weitere
Informationen zur methodischen Umsetzung finden Sie in Abschnitt B3.

. Konkretisierung der Fragestellung auf Basis der Ergebnisse der qualitativen
Erhebungen, der Literaturanalyse und eines Workshops mit Expert:innen.

In der zweiten Arbeitsphase (Dezember 2021 bis April 2022) wurden konkrete
Handlungsfelder und Losungsansatze auf Basis einer Literaturanalyse und eines ko-
kreativen Workshops mit Expert:innen aus den Bereichen Genderforschung,
Arbeitsorganisation, Arbeitsrecht und Digitalisierung durchgefiihrt. Insgesamt
nahmen am Workshop 13 Expert:innen von Unternehmen, Interessensvertretungen,
Hochschulen und Forschungsinstituten teil. Nach Prasentation der Ergebnisse
wurden in zwei Arbeitsgruppen Anforderungen an Fihrungskrafte im Homeoffice
sowie Rahmenbedingungen und Strategien fir Fihrungskriafte mit Care-
Verantwortung diskutiert, um daraus MaRRnahmen fiir Homeoffice zu entwickeln. Die
Diskussionen bezogen sich auf die Themen Technologie (z.B. Programme zur
Dokumentation von Arbeitsleistungen, people-process-technology), Arbeitszeit (z.B.
allgemeine Regeln, Team-Normen, individuelle Abgrenzung), Arbeitsrecht (geltende
Arbeitsschutzbestimmungen im Homeoffice, Nichterreichbarkeit) und Aus- und
Weiterbildung.

. Entwicklung von Strategien fiir Homeoffice mit ko-kreativen Workshops mit
Unternehmen und Expert:innen.

Die ko-kreativen Workshops wurden mit zwei groRen, auch international tatigen
Unternehmen durchgefiihrt. Ko-Kreation steht flir das partizipative, gemeinsame
Entwickeln von Ideen, Losungsansatzen, etc. unter Einbeziehung von
unterschiedlichen Interessensvertreter:innen und ihren jeweiligen Bedirfnissen. In
den Workshops werden die Teilnehmer:innen als Expert:innen gesehen, die mit
Unterstlitzung der Forschenden die ihnen vorgestellten Losungsansdtze in ihren
Arbeitskontext unter Berlcksichtigung von rechtlichen, technischen und
organisatorischen Aspekten (ibertragen und so konkrete Nutzungsmoglichkeiten
definieren.

Basierend auf den Ergebnissen der ersten beiden Arbeitsphasen wurden in den
Vorgesprachen Erwartungen, Besonderheiten und Vorerfahrungen der beteiligten
Unternehmen erhoben und konkrete Themenstellungen fiir die Workshops
vereinbart. Als Schwerpunktsetzungen wurden die Themen Erreichbarkeit und
Performance-Management gewahlt. Im ersten Workshop ging es noch starker um
allgemeine  Herausforderungen und LOsungsansiatze fir die beiden
Themenstellungen. Fir den zweiten Workshop prasentierten die Unternehmen ihre
Plane und Strategien. Mit Unterstlitzung von Expert:innen fiir Personalmanagement
und Arbeitsrecht wurden in zweiten Ko-Kreativen-Workshop Strategien zum
Performance-Management vertieft.

11
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Die Ergebnisse aus den Workshops werden im Bericht nicht gesondert ausgewiesen,
sondern flieRen zum Thema Fiihrung auf Distanz in Abschnitt C und bei den Strategien
in Abschnitt E ein.

4. Quantitative Erhebung von Arbeitnehmer:innen mit Fokus Erreichbarkeit
auBerhalb der Arbeitszeit (Online-Erhebung mit experimentellen Vignettendesign).
In der vierten Projektphase (Juni 2022 bis Marz 2023) wurde die Akzeptanz von
Nichterreichbarkeit von Arbeitskraften in der Freizeit als eine wesentliche Strategie
zur Entgrenzung von Arbeit und Freizeit Gberprift. Genauer gesagt, wollten wir
wissen, ob Faktoren wie Geschlecht, Kinder, berufliche Position, Unterstiitzung des
Partners, Arbeitsausmall des Partners und der Arbeitsort, d.h. im Biiro oder im
Homeoffice einen Unterschied machen in Bezug auf die Erwartung, dass eine
Kollegin/ein Kollege auch auRerhalb der Arbeitszeit fir eine telefonische Anfrage
erreichbar ist. Die Datenerhebung erfolgte in Form einer Online-Erhebung bei
Beschaftigten Osterreichischer Unternehmen mit einem experimentellen
Vignettendesign zwischen Dezember 2022 und Marz 2023. Mit der Erhebung konnten
1.615 Beschiftigte in Osterreich erreicht werden.

Die Ergebnisse sind in Abschnitt D dokumentiert.

5. Dissemination und Publikation der Ergebnisse.

Die Ergebnisse aus den Erhebungen und die darauf aufbauenden Strategien zur
Forderung von Frauen in Flihrungspositionen wurden in einem Strategiepapier fir
Interessensvertretungen und Unternehmen publiziert.! Zusatzlich wurden die
Strategien in der Fachtagung ,Homeoffice: Fortschritt oder Falle?” im Juni 2023, die
gemeinsam mit der AK-Frauenabteilung organisiert wurde, diskutiert.

Eine Zusammenfassung der Ergebnisse und die darauf aufbauenden Strategien
finden sich in Abschnitt E.

L Einen Riickblick auf die Veranstaltung, das Strategiepapier und den Podcast finden Sie unter
https://wien.arbeiterkammer.at/service/veranstaltungen/rueckblicke/Homeoffice-Fortschritt-oder-Falle.html.
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Ubersicht 1: Arbeitsschritte des Projektes Smart Working

. e Fiihrungskrafte und Arbeitnehmer:innen der ( \
Homeofﬁce Erfahrungen iy . 10/21 - B
in Unternehmen *Qualitative Interviews und Fokusgruppen L 2/22 ) Bericht
r \ N
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Homeoffice * Gruppendiskussion, Literaturanalyse 4/22 beitrag
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( 3 E Stra-

. .. . e Kooperationsunternehmen (HR, Gleichstellun 03/22 - i
Strategien fur Homeoffice ok ( el / tegien
 Ko-kreative Workshops 07/22
\_ JAN J
4 N\ N\
Erreichbarkeit auRerhalb RIS
der Arbeitszeit *Onlineerhebung - Vignettenbefragung
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Dissemination der *Unternehmen, Interesssensvertretungen, Offentlichkeit tagung,

Ergebnisse e Strategiepapier, Fachtagung, Podcast, Vortrage Podcast,
Strategie
papier

A.4  Zeitlicher Kontext des Projektes

Die Nutzung und Erfahrungen mit Homeoffice wie auch die wissenschaftliche Diskussion
Uber die damit einhergehenden Veranderungen der Arbeitswelt haben sich wahrend der
Projektdauer (von Oktober 2021 bis Juni 2022) bzw. seit dem Projektantrag (Marz 2021)
stark verandert. Die Corona-Pandemie kann als ein groRes Homeoffice-Experiment
gesehen werden, in dem Homeoffice auf unterschiedliche Gruppen von Beschaftigten
und Tatigkeitsbereiche ausgeweitet wurde. Schon vor der Pandemie gab es in einigen
Betrieben die Moglichkeit flir Arbeit von Zuhause, entweder als Telearbeit oder
zusatzliche Arbeit von Zuhause an Tagesrandzeiten und Wochenenden (insbesondere
fir FUhrungskrafte) oder als Remote-Working flir mobile Arbeitskrafte an
unterschiedlichen Arbeitsorten wie z.B. Baustellen. Telearbeit stellte vor der Pandemie
eher eine Ausnahmesituation dar. Die Arbeit vor Ort im Unternehmen wurde eindeutig
bevorzugt und Beschaftigte im Homeoffice wurden mitunter auch mit mangelnder
Einsatzbereitschaft fiir die Arbeit im Unternehmen assoziiert (Scheele et al. 2020). Vor
der Pandemie arbeiteten in Osterreich im Jahr 2019 22% der unselbstindig
Beschaftigten gelegentlich von Zuhause; verglichen mit den EU27-Landern lag dies tber
dem Durchschnitt (14%, Eurostat Labour Force Survey). Dabei handelte es sich
typischerweise um mannliche, kinderlose Akademiker (75% Manner) oft in selbsténdiger
Tatigkeit (Beno 2019).

Durch die Corona-Pandemie ist die Zahl der Beschiftigten, die Homeoffice in Osterreich
nutzten, auf 31% gestiegen: 18% der Beschaftigten arbeiteten im Juni 2020, d.h. nach
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dem ersten Lockdown, taglich oder mehrmals in der Woche im Homeoffice und weitere
13% arbeiteten seltener im Homeoffice. Die Mehrheit der Nutzer:innen waren weiterhin
Maénner (60%) und auch der Akademiker:innenanteil blieb hoch (55% Akademiker:innen
gegeniber 31% im Durchschnitt; Steiber, 2021). Mittlerweile stellt die Moglichkeit, orts-
und zeitunabhangig zu arbeiten, fiir viele Arbeitnehmer:innen ein zentrales Kriterium bei
der Wahl des Arbeitgebers dar (Gogola et al., 2019).

Mittlerweile stellt die Moglichkeit, orts- und zeitunabhangig zu arbeiten, fir viele
Arbeitnehmer:innen ein zentrales Kriterium bei der Wahl des Arbeitgebers dar (Kunze &
Zimmermann 2022). Der Anteil der Homeoffice-Nutzer:innen ist aber zwischen 2020 und
2022 ziemlich konstant geblieben (im Jahresschnitt 2020: 24,8%, 2022: 24,2%).
Verandert hat sich hingegen die Struktur der Nutzer:innen: Der Anteil der Beschéftigten,
die an mindestens der Halfte der Arbeitstage von Zuhause arbeiteten, ist von 15% auf
11% gesunken, bei Mannern etwas starker als bei Frauen. Damit ist der Anteil der
Homeoffice-Nutzer:innen bei Frauen 2022 etwas hoher als bei Mannern. Ein leichter
Rickgang von Homeoffice ist bei Eltern mit kleinen Kindern zu verzeichnen, wahrend
Beschéftigte mit Kindern Gber 10 Jahre bzw. ohne Kinder 2022 etwas 6fter von zu Hause

arbeiteten (vgl. Tabelle 1).

Tabelle 1: Berufliche Arbeit von Zuhause (2020 — 2022)

2020 2021 2022

Mind. Weniger Mind. Weniger Mind. Weniger

Home- Hailfte alsdie| Home- Hilfte alsdie| Home- Halfte alsdie

office der AT  Halfte| office der AT  Halfte| office der AT  Halfte

Gesamt 24,8% 14,9% 9,9% 25,3% 14,2% 11,1% 24,2% 10,8% 13,4%

Frauen 25,0% 15,9% 9,1% 26,0% 15,1% 10,9% 24,9% 11,6% 13,3%

Manner 25,5% 14,0% 10,5% 24,6% 13,4% 11,2% 23,5% 10,0% 13,6%
Kinder nach Jahren

0-21. 32% 19% 12% 30% 17% 13% 24% 12% 12%

3-51J. 29% 18% 11% 30% 17% 14% 30% 13% 17%

6-9J. 27% 16% 11% 28% 16% 13% 29% 13% 16%

10-14 ). 22% 13% 9% 25% 15% 10% 28% 12% 16%

>14). 21% 13% 9% 22% 12% 9% 20% 9% 12%

keine 15% 15% 10% 25% 14% 11% 27% 12% 15%

Quelle: STATcube — Statistik Austria Mikrozensus-Arbeitskrafteerhebung, Jahresdaten 2020 bis 2022 fiir unselbstandig
Beschaftigte.
AT = Arbeitstage, J. = Jahre

Mit dem Experiment Homeoffice erlebte das Thema auch eine Hochkonjunktur in der
Forschung. Reflexionen und Analysen lber das Funktionieren von Homeoffice wurden
von unterschiedlichen  Gruppen —  Wissenschafter:innen,  Unternehmen,
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Organisationsberatungen, Interessensvertretungen — durchgefiihrt, diskutiert und
offentlich zuganglich gemacht.

Es ging im Projekt also um ein hochaktuelles, aber sich standig weiterentwickeltes
Thema, was auch die Themenstellungen im Projekt beeinflusst hat:

- Wir starteten mit dem Angebot fiir das Projekt Anfang 2020, als viele
Unternehmen noch im Ausprobieren von technischen und organisatorischen
Moglichkeiten fliir Homeoffice waren.

- Das Projekt selbst begann im Oktober 2021, als bereits klar war, dass viele
Mitarbeiter:innen auch nach der Pandemie im Homeoffice arbeiten wollen.
Nach den ersten Lerneffekten ging es in den Unternehmen darum, langerfristige
Strategien fir Homeoffice zu entwickeln. Der theoretische Diskurs konzentrierte
sich vielfach auf die Vor- und Nachteile von Homeoffice. In dieser Zeit wurden
die qualitativen Erhebungen in den Unternehmen zu den Erfahrungen mit
Homeoffice durchgefiihrt.

- Das Frihjahr 2022 war weiterhin durch gesundheitliche VorsichtsmaRnahmen
gepragt. Probleme durch Arbeitskraftemangel, Lieferengpdsse und
Energieverteuerungen in Folge des Ukrainekrieges fiihrten in vielen
Unternehmen zu einer angespannten Situation. Umso mehr schatzten wir es,
dass wir mit Unternehmen weiterhin reflektieren und diskutieren konnten, wie
Homeoffice verbessert werden kénnte, um dies nicht in eine Sackgasse fir
Karrieren zu fiihren, sondern im Gegenteil zu einer Strategie zu machen, durch
die Frauen fiir Flhrungspositionen beférdert werden konnen. In der
Zwischenzeit wurden in der Literatur verstdrkt spezifische Themen zu
Homeoffice diskutiert. Beispielsweise wurde Homeoffice als
Vereinbarkeitsstrategie, Nachhaltigkeit durch Arbeit von Zuhause,
arbeitsrechtliche Fragen und die gesundheitlichen Wirkungen von Homeoffice
diskutiert.

- Die Vermischung von Freizeit und Beruf und das Recht auf Nichterreichbarkeit
habe wir in der letzte Arbeitsphase aufgenommen und dies zum Thema in der
guantitativen Erhebung gemacht. Der Zeitpunkt der Erhebung hat sich aber in
einigen Kooperationsunternehmen mit eigenen Befragungen der Belegschaft
Uberschnitten, sodass wir statt ihnen auch Beschaftigte von Unternehmen
einbezogen haben, mit denen wir nicht im Projekt kooperiert haben.

- Zum Zeitpunkt der Abschlusskonferenz des Projektes im Juni 2023 hatten zwar
schon viele Unternehme Homeofficeregelungen umgesetzt. Die Diskussionen
zeigten aber, dass die Praxis oft stark von den formalen Regelungen abweicht,
wenn beispielsweise Homeoffice anstelle von Krankenstand oder Pflegeurlaub
genutzt wird oder Arbeitsruhezeiten nicht eingehalten werden.
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A.5

Inhalt und Aufbau des Berichts

Der Bericht bietet einen Uberblick iiber die Ergebnisse des Projekts, in dem die

unterschiedlichen Publikationen gemeinsam prasentiert werden. Nach dem

einleitenden Uberblick zu Fragestellung, Barrieren von Frauen in Fiihrungspositionen,

zur Methodik, dem zeitlichen Kontext des Projektes (Abschnitt A) werden die

Arbeitsschritte anhand der produzierten Outputs dokumentiert.

1.

Die qualitativen Interviews und Fokusgruppen, die die Basis flir die weiteren
Arbeitsschritte bildeten, werden in einem Ergebnisbericht in Kombination mit
den Ergebnissen der Literaturanalyse (Abschnitt B) dargestellt.

Die Ergebnisse aus den qualitativen Erhebungen und den ko-kreativen
Workshops wurden vertiefend mit der Fragestellung nach den erforderlichen
Kompetenzen fir Flihrung auf Distanz fir einen Konferenzbeitrag und einen
Buchbeitrag analysiert, letzteres ist in einer Vorversion des Buchbeitrages in
Abschnitt C dokumentiert.

In Abschnitt D sind die Methode und Ergebnisse der Onlineerhebung mit dem
experimentellen Vignettendesign zusammengefasst. Dies beinhaltet sowohl die
Ergebnisse der Befragten zur Einschatzung ihrer Arbeitssituation hinsichtlich
Karriereaspiration, Flexibilisierung von Arbeit, Arbeits-Familienkonflikten und
Erreichbarkeit auRerhalb der Arbeitszeit wie auch die Ergebnisse der
experimentellen Vignettenbefragung zur Erreichbarkeit auBerhalb der reguléren
Arbeitszeit.

Die im Projekt entwickelten Strategien fiir Smart Working, die Homeoffice
effizienter gestalten und Frauen in Fihrungspositionen unterstitzen, wurden in
einem Strategiepapier, das in der Abschlusstagung des Projektes mit
Expert:innen, Interessensvertretungen und Unternehmen diskutiert wurde,
zusammengefasst und bildet nach einer Zusammenfassung den Abschluss des
Berichts in Abschnitt E.
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B. Erfahrungen mit Homeoffice - Qualitative
Ergebnisse aus Interviews und Fokusgruppen
in Unternehmen

Sonja Dorfler-Bolt = Sylvia Buchberger = Florian Spitzer = Georg Wernhart

B.1  Einleitung

Eine Arbeitskultur, die (iberlange Arbeitszeiten bzw. die standige Verfligbarkeit von
Fiihrungs-kraften verlangt, stellt eine zentrale Zugangsbarriere flir Personen dar, die
entweder nicht Uber derart weitreichende Zeitressourcen verfiigen oder nicht dazu
bereit sind. In Kombination mit der Tatsache, dass Frauen nach wie vor einen Grol3teil
der unbezahlten Arbeit in unserer Gesellschaft Gbernehmen (Wernhart et al. 2018),
flihren die mit diesen Erwartungen verknipften Arbeitsstrukturen dazu, dass einerseits
Frauen seltener fir Fihrungspositionen in Betracht gezogen werden und andererseits
fiir sich selbst seltener Fiihrungspositionen an-streben als Manner (Grosch et al. 2020).
Ausgehend von diesen Befunden maochte sich das Institut fiir Hohere Studien (IHS), das
Osterreichische Institut fiir Familienforschung (OIF) an der Universitidt Wien sowie das
Institut flir Managementwissenschaften an der Technischen Universitat Wien mit
Nutzungspraktiken digitaler IKT flr standortunabhangige Zusammenarbeit (,Smart
Working“) von Fihrungskraften auseinandersetzen. Dabei liegt der Fokus auf
Erfahrungen und Lerneffekte wahrend der Corona-Pandemie durch die Ausweitung von
Homeoffice-Tatigkeiten.

Die Studie ,Smart Working — Frauen in Flihrungspositionen starken” ist als mehrstufiger
Prozess gegliedert. Im Rahmen des vorliegenden Ergebnisberichts werden Vorgehen und
Analyseergebnisse des Arbeitspakets 1 (AP 1) als erste Phase der Studie analysiert und
dargelegt. Nach einer Beschreibung des methodischen Vorgehens werden vorerst die
Ergebnisse der qualitativen Erhebung unter Fihrungskraften und anschliefend die
Ergebnisse der Fokus-Gruppendiskussionen unter Arbeitnehmer:innen analysiert und in
einem Fazit zusammengefihrt.
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B.2  Uberblick zu bestehender Forschung

Eine Auseinandersetzung mit der vorliegenden Thematik erfordert eine differenzierte
Betrachtungsweise und umfasst verschiedene Aspekte bezliglich Arbeitsorganisation,
Work-Life Balance und die Flihrung im Homeoffice. Frauen in Flihrungspositionen und
die Herausforderung betreffend die Vereinbarkeit werden in dieser Literaturiibersicht
ebenfalls angefiihrt und diskutiert. Zudem werden Voraussetzungen thematisiert, die fiir
das ,Fihren auf Distanz” von Relevanz sind. Familidare Herausforderungen und die
Vereinbarkeit von beruflichen als auch familidaren Aufgaben stellen weitere zentrale
Punkte dar, auf die in diesem Kapitel ndher eingegangen wird.

B.2.1  Neue Formen der Arbeitsorganisation

Begriffe wie ,,mobile Arbeit”, ,(mobile) Telearbeit”, ,remote work” und ,Homeoffice”
stellen Beschreibungen von Arbeitsarrangements dar, welche aufgrund des
technologischen Fortschritts der Arbeitswelt moglich wurden und derzeit omniprasent
sind (Gogola, Koberwein, Kral-Bast, Krenn, Spinka, Spitz, Wolff, 2018).

Das Homeoffice als Subform mobiler Arbeit bezeichnet das Arbeiten, wie der Begriff
impliziert, ,von zuhause aus“. Oftmals geht mit dem Homeoffice eine flexible
Zeitgestaltung einher, mit welcher vom Wohnort des Arbeitnehmers aus, gearbeitet
werden kann. Anders als beim Uberbegriff der mobilen Arbeit ist das Homeoffice &rtlich
an das Zuhause der Arbeitnehmenden gebunden. Als Homeoffice fungiert somit der
private Schreibtisch und die eigenen Endgerate, sofern vom Arbeitgeber keine
Ausristung zur Verfligung gestellt wird (Davis, Kotowski, Daniel, Gerding, Naylor & Syck,
2020).

So ist es nicht Gberraschend, dass die damit einhergehende berufliche Mobilitdt und
Flexibilitat, orts- und zeitunabhdngig arbeiten zu konnen, fir viele Arbeitnehmer:innen
einen zentralen Stellenwert erlangte (Gogola, Koberwein, Kral-Bast, Krenn, Spinka, Spitz,
Wolff, 2018).

Europa wird ein groRes Potenzial fiir die Etablierung von mobiler Telearbeit
zugeschrieben, da ein Wandel von Produktionsarbeit in der Industrie zu Arbeitsplatzen
des tertiaren Sektors stattfand, wobei Informations- und Kommunikationstechnologien
(IKTs) einen groRen Stellenwert einnehmen (Gschwind & Vargas, 2019).

Flr europaische Lander sind unterschiedliche AusmaRe hinsichtlich des Prozentsatzes
mobil Arbeitender von der Gesamtbeschiftigung bekannt. Osterreich steht im
europaischen Vergleich mit Frankreich im Mittelfeld, wohingegen Schweden, Finnland
und die Schweiz als Vorreiter gelten (Schwarzbauer & Wolf, 2020).
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Dank mobiler Endgerate, die bequem transportiert werden kénnen, und moderner
Breitbandtechnologien, kann von beliebigen Orten ausgehend gearbeitet werden
(Gogola et al., 2019; Spielberger, 2020). Nach dem Motto: ,working anytime, anywhere”
lasst mobiles Arbeiten zu, dass o6ffentliche Platze wie Cafés als Arbeitsplatze fungieren
oder Zugfahrten als Arbeitszeit genutzt werden kodnnen. Somit koénnen
Arbeitnehmer*innen wie Nomaden taglich von mehreren Platzen ihrer Erwerbstatigkeit
nachgehen (Gogola et al., 2019; Stiles & Smart, 2021).

Durch die Covid-19 Pandemie und die damit einhergehenden MaRnahmen zur
Kontaktreduktion und des Mindestabstands erhielt die mobile Arbeit schlagartig einen
malgeblichen Bedeutungszuwachs. Aufgrund der eingefiihrten Mallnahmen zur
Einddmmung der Pandemie wurde in Osterreich auf Kurzarbeit und mobile Arbeit
gesetzt Zuvor kam mobiles Arbeiten in Osterreich lediglich in einem moderaten AusmaR
zum Einsatz. Daten belegen, dass vor Pandemiebeginn, Osterreich mit 16 Prozent
regelmaliger mobiler Arbeit, verglichen mit dem EU27-Raum, im Durchschnitt lag
(Schwarzbauer & Wolf, 2020).

Mit mobiler Arbeit, insbesondere der Arbeit im Homeoffice, gehen einige Aspekte
einher, die in der Arbeit vor Ort im Blro keine Rolle spielten. Dazu zahlt beispielsweise
die nicht vorhandene Sichtbarkeit der Tatigkeiten, die im Homeoffice erledigt werden.
Prasentismus ist ein Umstand, welcher durch das mobile Arbeiten erstmals auftritt.
Dabei bezeichnet Prasentismus das Phdanomen, dass die Tatigkeiten, die vor Ort
durchgefihrt werden ,gesehen” werden. Die Messung des Arbeitsfortschritts erfolgt
folglich an der ortlichen Prasenz. Dieser Umstand fihrt dazu, dass die Arbeit im
Homeoffice Gbersehen wird, da die Arbeit nicht im Biiro sondern in den eigenen vier
Wanden durchgefiihrt wird. Dadurch wird die Leistung der Arbeitnehmer:innen nicht
registriert. Sichtbar bei der Arbeit und gegebenenfalls bei Bedarf verfligbar zu sein wird
auch als ,face time” bezeichnet. Alle bisher genannten Aspekte sind nachteilig fir
Personen mit Betreuungsverantwortung, da insbesondere jene von der Flexibilitat des
Homeoffice profitieren (Bailyn 2006).

B.2.2  Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben

Die Familie und die Arbeit miteinander vereinbaren zu konnen stellt eine grolle
Herausforderung dar (Bailyn 2006). Die Work-Life Balance bezeichnet die Wahrnehmung
eines Individuums hinsichtlich eines Gleichgewichts zwischen Arbeits- und Privatleben
(Brown & Palvia, 2015). Durch die flexible Arbeitsgestaltung, welche maRgeblichen
Einfluss auf das Berufs- und das Privatleben nimmt, kristallisieren sich sowohl positive
als auch negative Aspekte betreffend die Work-Life Balance heraus (Schiffer, 2020).
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So kann die Vereinbarkeit von Beruflichem und Privatem durch verschiedene Faktoren
gestort werden. Beispielsweise tragen eingehende E-Mails auBerhalb der Arbeitszeit
oder Tage mit zahlreichen Meetings zu einer unangenehmen Stimmung bei. AuRerdem
wirken sich Verhaltensweisen, die durch einen , work-life“ Konflikt entstehen und die
zugunsten der Arbeit gewahlt werden, negativ flir das Privatleben aus. Dazu zdhlen
neben langeren Arbeitszeiten Gber Wochen und Monate, an denen nicht geplant war zu
arbeiten auch trotz Krankheit zu arbeiten oder sehr schnell auf arbeitsbezogene Fragen
aulerhalb der Arbeitszeit zu antworten (Connolly, Ung, Darling, Robertson & Gidwani,
2017).

Mobile Endgerate, insbesondere Smartphones, verstarken diese Umstande, da zwar
flexibel von (berall gearbeitet oder auf E-Mails geantwortet werden kann, jedoch die
Grenzen zwischen Arbeit und Freizeit dadurch zunehmend verschwimmen (Brown &
Palvia, 2015; Kaiser, Ringlstetter, Eikhof & Pina e Cunha, 2011). Untersuchungen
belegen, dass Mitarbeiter*innen dadurch mit den Gedanken 6fter bei der Arbeit sind,
obwohl sie bei privaten Zusammenkinften sind (Brown & Palvia, 2015).

AuBerdem steht Flexibilitdt in Arbeitsarrangements in Verbindung mit dem Umstand,
dass Arbeit mit nach Hause gebracht wird. Obwohl die Arbeitszeit schon zu Ende ist und
die Arbeitsstunden schon Uber den vereinbarten liegen, wird weiterhin der Arbeit
nachgegangen. Davon betroffen sind insbesondere gut ausgebildete Mitarbeiter:innen
und Expert:innen (Schieman & Glavin, 2008).

Manche Unternehmen setzen sich proaktiv gegen eine Uberlastung der
Arbeitnehmer:innen, verursacht durch zu ausgedehnte Arbeitszeiten, ein. Um einer
permanenten Erreichbarkeit entgegenzuwirken und somit die Mitarbeiter:innen zu
schiitzen, gibt es Konzepte in deutschen Firmen wie etwa Telekom und Volkswagen, die
die Nutzung von mobilen Endgerdten einschranken. Bei Volkswagen werden
beispielsweise keine E-Mails zwischen 19 Uhr abends und 6:15 Uhr morgens versandt.
Davon ausgenommen sind jedoch Fiihrungskrafte und gewisse Mitarbeiter:innen (Ohly
& Latour, 2014).

Untersuchungen belegen, dass Arbeitnehmer:innen unterschatzen, wie Vviel
Aufmerksamkeit sie dem E-Mail-Posteingang widmen (Connolly et al., 2017). Der
Grof3teil der untersuchten Arbeitnehmer:innen befasst sich mit E-Mails aulRerhalb der
Arbeitszeit, etwa in der Mittagspause, im Krankenstand oder vor beziehungsweise nach
der Arbeit (Feuchtl, Hartner-Tiefenthaler & Koeszegi, 2016).
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Interviewte einer anderen Studie gaben an, morgens direkt nach dem Aufwachen zuerst
die E-Mails zu lesen, noch bevor sie aufstehen und abends vor dem Schlafen dies als
Letztes zu tun (Brown & Palvia, 2015).

Eine konstante Erreichbarkeit bringt zahlreiche negative Auswirkungen mit sich. Dazu
zahlen nicht nur Aspekte, die die Arbeit betreffen, wie etwa eine reduzierte
Arbeitsleistung. Erholungsprozesse werden beeintrachtigt und es werden ein erhéhtes
Risiko flir Depressionen, Erschopfung, Konzentrationsstorungen und eine Einschrankung
des sozialen Lebens damit in Verbindung gebracht (Feuchtl, Hartner-Tiefenthaler &
Koeszegi, 2016).

Untersuchungsergebnisse zeigen, dass Angestellte mit sehr hohen Ambitionen und
starkem beruflichen Engagement eher dazu tendieren aullerhalb der Arbeitszeiten
verfligbar zu sein. Insbesondere jene sollten dazu ermutigt werden, Grenzen zu setzen
und sich selbst Limits festzulegen, bis wann beispielsweise arbeitsbezogene E-Mails
beantwortet und Anrufe entgegengenommen werden (Boswell & Olson-Buchanan,
2007).

Fenner und Renn (2010) zufolge ist ein gelungenes Zeitmanagement, wobei konkrete
Ziele festgelegt werden und Prioritdten festgesetzt werden, ein moderierender Faktor
bezlglich eines negativen Einflusses moderner Informations-und
Kommunikationstechnologien auf das Privatleben (Fenner & Renn, 2010).

Ein weiterer Aspekt, welcher Einfluss auf die Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben
nimmt, ist die Erwerbstatigkeit jener Frauen, die kiirzlich Mitter geworden sind. Es ist
ein Trend zu beobachten, dass Frauen schneller wieder an ihren Arbeitsplatz
zuriickkehren als friher. Bailyn zufolge gibt es Daten, die belegen, dass mehr als die
Halfte der untersuchten Mutter von Kindern unter einem Lebensjahr, trotz Prasenz des
Kindesvaters, erwerbstatig sind. Es ist demnach wenig (berraschend, dass
Arbeitnehmer:innen, welche eine Familie haben, Uber groRere Wechselwirkungen
zwischen Job und Familie berichten, als dies noch vor 25 Jahren der Fall war (Bailyn,
2006).

Die Balance zwischen Care-Arbeit und Erwerbsarbeit wird von Frauen insbesondere
durch Teilzeitarbeit versucht herzustellen. Fir {ber ein Drittel der Frauen in
Teilzeitbeschaftigung ist der haufigste genannte Grund die Kinderbetreuung oder
Betreuungsaufgaben aufgrund von pflegebedirftigen Erwachsenen. Bei den befragten
Mannern hingegen waren es lediglich 5 Prozent, die sich aus diesen Griinden fiir eine
Teilzeitarbeit entschieden. Bei Mannern stellt das haufigste Motiv die Weiterbildung dar
(Wernhart, Dorfler, Halbauer, Mazal, Neuwirth, 2018).
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Aufgrund der flexiblen Arbeitsgestaltung treten auch positive Auswirkungen auf, die das
,work-life-management betreffen (Kaiser et al., 2011).

Es wird von einer zunehmenden Autonomie berichtet, wovon insbesondere Familien mit
Kindern profitieren. Die Erwerbsarbeit kann aufgrund der Moglichkeit eines
selbstbestimmteren Arbeitens, beispielsweise im Homeoffice, an das Familienleben
angepasst werden. Folglich wird die Vereinbarkeit von Erwerbsarbeit und Familienleben
erleichtert. Durch die Ermoglichung von Homeoffice kommt es zu einer Aufhebung der
Wegzeiten in die Arbeitsstitte und bei Gleitzeitregelungen koénnen sich die
Arbeitnehmer:innen freier einteilen, wann genau sie mit der Arbeit beginnen. Somit
kénnen Eltern sich untereinander abstimmen, wer den Nachwuchs zur Schule bringt
oder vom Kindergarten abholt. Diese Flexibilitat steht nicht nur in Verbindung mit einer
Stressreduktion im Beruflichen, sondern bietet auch die Moglichkeit zuséatzliche
Freirdume zu schaffen, die zur Erholung genutzt werden kdnnen (Lott, 2019).

Theorien, die besagen, dass durch das Arbeiten im Homeoffice vorwiegend Frauen
entlastet werden wirden und die Vereinbarkeit von Beruflichem und Privaten
verbessert werden wirde, sind umstritten. Einerseits tragen bestandige Rollenbilder
und geschlechtsspezifische Normen dazu bei, dass die Aufgabenbereiche im Haushalt
einer traditionellen Aufteilung unterliegen. AuRerdem wird berichtet, dass Krisenzeiten
tendenziell eher in Verbindung mit Rickschritten als Aufbruch bestehender Normen
stehen. Studien aus Deutschland, welche vor der Coronapandemie durchgefiihrt
wurden, deuten an, dass die Einfllhrung von Homeoffice nicht automatisch positive
Konsequenzen betreffend die Vereinbarkeit von Beruf und Familie mitsichbringt (Six,
Mader, Lechinger, Disslbacher, Derndorfer, 2020). AuBerdem spielen Erwartungen an
Mutter eine wichtige Rolle, um die Herausforderungen beziiglich der Vereinbarung
zwischen Beruflichem und Privatem zu verstehen. Laut Lott (2019) kommt bei Frauen
zum einen das traditionelle Bild zum Tragen, wie sie die Familie priorisieren und flexible
Arbeitsarrangements fiir die familidre Aufgaben verwenden. Zum anderen werden
Frauen auch als gleichwertige Arbeitskrafte wie Manner gesehen, deren Aufgabe es ist,
die Erwerbsarbeit an erste Stelle zu stellen. Sie sollten, gemal} der gesellschaftlichen
Erwartungen, beiden Rollen gerecht werden. Dieser Umstand kann die Belastung
verstédrken, die von arbeitenden Mittern wahrgenommen wird (Lott, 2019).

B.2.3  (Weibliche) Fihrung auf Distanz

Ein gelungenes flexibles Arbeiten setzt neben technischen Voraussetzungen auch eine
Personalfiihrungskompetenz voraus, die bei raumlicher Distanz funktioniert (Gogola et
al. 2019).
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Fiir Frauen gibt es in diesem Kontext einige Herausforderungen. Die weibliche
Erwerbsquote ist mittlerweile etwa gleich hoch wie die mannliche in der Bevolkerung,
jedoch belduft sich der Prozentsatz der Frauen in Fihrungspositionen nur bei 28 Prozent
und die weibliche Erwerbsintegration wird GroRteils auf die Teilzeitbeschaftigung der
Frau zurtickgefiihrt (Burel, 2020; Leitner & Wroblewski, 2018). Ergebnisse aus Studien
legen aulerdem nahe, dass die Stundenanzahl mit dem Tatigkeitsniveau korreliert. So
werden mehr Stunden in hoheren Tatigkeitsniveaus gearbeitet, wobei Fihrungskrafte
Hochstwerte betreffend die geleisteten Stunden verzeichnen (Baumgartner & Knittler,
2015).

In MINT-Fachern und technischen Berufssparten, welche vorwiegend von Mannern
dominiert/reprasentiert? werden, ist in Osterreich der geringe Frauenanteil in
Fihrungspositionen ebenso deutlich erkennbar (Grosch, Gangl, Spitzer, Walter, 2020).

Ergdnzend zu dieser vertikalen Segregation kommt hinzu, dass weibliche Flihrungskrafte
im Vergleich zu mannlichen Flhrungskraften beinahe ein Viertel weniger verdienen
(Burel, 2020). Erschwerend kommt hinzu, dass Frauen mit Kinderbetreuungspflichten
seltener in Betracht gezogen werden, eine Fiihrungsposition einzunehmen (Jaeger,
2017).

Der Gender Care Gap symbolisiert, dass Frauen durchschnittlich einen hoheren
zeitlichen Aufwand betreffend die Arbeiten im Haushalt und der Kinderbetreuung
leisten. Insbesondere Frauen mit jingeren Kindern vollbringen einen betrachtlichen Teil
ihrer Zeit mit Care Aufgaben (Samtleben 2019). Untersuchte Frauen in
Flhrungspositionen berichten, dass insbesondere die ersten Jahre mit Kind
beziehungsweise Kindern herausfordernd sind und einer sorgfiltigen Planung
unterliegen (Jaeger, 2017).

Es wird berichtet, dass der Weg zu einer Flhrungsposition als Frau, mitunter das
Schwierigste ist, da zu diesem Zeitpunkt die finanziellen Gegebenheiten noch nicht
ausreichen kdénnen, um sich Hilfe von auRen leisten zu kdnnen (Jaeger, 2017).

Flexibilitdt, ein gelungenes Zeitmanagement und eine durchgehende Beaufsichtigung
der Kinder miissen gegeben sein, um einer verantwortungsvollen beruflichen Position
nachgehen zu kdnnen. Ressourcen wie die Unterstiitzung des Partners und externen
Unterstlitzung wie beispielsweise einer Haushaltshilfe, wirken sich positiv auf die
Vereinbarkeit aus (Jaeger, 2017). Eine gut organisierte Kinderbetreuung und Plane fur
Notfalle zahlen zu essenziellen MaBnahmen, die sich positiv fiir Frauen auf dem Weg in
eine Fihrungsposition auswirken. Zudem kann Mutterschaft und die Familiengriindung
fir beide Geschlechter als etwas Positives erachtet werden und in die
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Unternehmenskultur integriert werden. Interviewte berichten Uber eine fehlende
Leichtigkeit, die mit dem Thema ,,Familie” im Unternehmenskontext konnotiert ist. Als
gute Flhrungsleistung wird eine unkomplizierte Auseinandersetzung mit der Thematik
angesehen. AuBerdem wird eine kurze Karenzierung empfohlen, um schneller wieder an
den Arbeitsplatz zurlickzukehren und generell am Laufenden zu bleiben. Zahlen
bestatigen, dass Frauen in Fihrungspositionen kiirzere Karenzzeiten verzeichnen und
gelegentlich an Firmen-Meetings teilnehmen sollten, um {ber die aktuellen
Geschehnisse im Unternehmen in Kenntnis zu sein. Eine haufige beziehungsweise
langere Abwesenheit kann eine Barriere fir die Auslbung einer Fihrungsrolle
darstellen. Stufenweise Stunden nach einer Elternkarenz aufzubauen stellt einen Ansatz
dar, der sich positiv fiir die Wiedereingliederung in den Arbeitsalltag auswirkt. Alternativ
kann auch eine Adaption der Fihrungsaufgaben vorgenommen werden, welche auch
mit niedrigerer Arbeitsstundenanzahl bewaltigbar ist. Solche Arrangements existieren
zwar, werden jedoch nur sehr selten bisher umgesetzt (Jaeger, 2017).

An dieser Stelle sollte auch die Forderung nach einer Karenz fir die Kindesvater erwahnt
werden, die erstmals zu Beginn der 1980er-Jahre in der Osterreichischen Politik
diskutiert wurde und dessen Ziel die Reduktion der Diskriminierung der Frau am
Arbeitsmarkt darstellte (Doérfler, 2019)

Angebote, wie etwa die ,Vaterkarenz“ werden in Europa, im Gegensatz zu den
Vereinigten Staaten von Amerika, angeboten. Auch in manchen Firmen in den USA gibt
es derartige Angebote. Es wird jedoch davon berichtet, dass es, obwohl es diese
Angebote gibt, nicht unbedingt zu einer Annahme dieser kommt (Bailyn, 2006). Kritische
Stimmen 3duRern bis heute, dass dadurch Manner zur Kinderbetreuung
zwangsverpflichtet werden koénnten (Dorfler, 2019). Maénnliche Angestellte sollten
jedoch dazu aufgefordert werden, eine Elternkarenz in Anspruch zu nehmen. Dadurch
kénnte ein Schritt in Richtung Gleichstellung von Frauen und Mannern in Unternehmen
gemacht werden, da die Thematik neben der Entlastung der Frauen auch zu einer
positiven Besetzung fiihrt und nicht langer totgeschwiegen wird (Jaeger, 2017).

Flr die Férderung von Frauen als eine der zentralsten MaRnahmen wird die Moglichkeit
diskutiert, flexibel der Arbeit nachgehen zu kénnen. Darunter fallen neben individueller
Einteilung der Arbeitszeit aufgrund Gleitzeitregelungen auch das Arbeiten im
Homeoffice, welches durch die Digitalisierung weiter vorangetrieben wird (Jaeger,
2017).

Studien postulieren, dass vor allem Frauen im beruflichen Kontext von der

Digitalisierung profitieren. Frauen kénnten virtuelle Plattformen eher fiir den eigenen
Zugang zum Arbeitsmarkt nutzen. Auflerdem bringt das Arbeiten im Zuge der

24



IHS / OIF / TU Wien - Erfahrungen mit Homeoffice

Digitalisierung eine gewisse Reflexion mit sich, wobei Flihrungsstile und alte Muster, wie
sie bisher existierten, stlickweise aufgebrochen werden. Bedingt durch die Arbeit in
flexiblen Arbeitsplatzarrangements und die Internationalitat der Arbeitsteams, verteilen
sich Flihrungsaufgaben auf mehrere Personen. Das Fiihren auf Distanz beinhaltet folglich
Teamarbeit und die Kommunikation nimmt einen bedeutsamen Stellenwert ein. Frauen
gelten vor allem in diesen Bereichen als sehr kompetent, weswegen sie sich fir die
Flihrung auf Distanz optimal eignen (Burel, 2020).

Die Tendenz vieler Frauen, sich weniger kompetitiv zu zeigen und die eigenen
Fahigkeiten und Qualifikationen schlechter zu bewerten stellt einen negativen Aspekt
dar, welcher sich negativ darauf auswirkt, dass Frauen Zugang zu Fihrungspositionen
erhalten. Ergo ist es fiir Frauen essenziell, sich tGber die eigenen Fahigkeiten im Klaren zu
sein und selbstbewusst verantwortungsvolle Positionen einzufordern. In diesem Kontext
sind auch Ansadtze des Empowerments von Relevanz, um weibliche Fiihrung zu
unterstiltzen (Burel, 2020).

Mobile Arbeit geht mit einem hohen Mal} an Eigenverantwortung der Angestellten
einher, weswegen Flhrungskrafte entlastet werden. Andererseits erschweren sich die
Aspekte betreffend die Steuerung der Arbeitsteams (Gogola et al. 2019). Aufgrund
dessen, dass die Flihrungskraft bei mobilen Arbeitsarrangements seltener am gleichen
Ort wie die Arbeitnehmer:innen ist, funktioniert eine Kontrolle im Biiro, ob tatsachlich
der Arbeit nachgegangen wird schlechter (Gogola et al. 2019). Stattdessen geht es
vielmehr darum, dass die zu erledigenden Arbeitsschritte ortsunabhangig durchgefiihrt
werden kdonnen und die Instruktionen auch auf digitalem Weg klar vermittelt werden
konnen. Mailverkehr, Video-& Telefonkonferenzen miissen stattdessen ausreichen, um
die relevanten Informationen vermitteln (Gogola et al. 2019). Fiir Unternehmen, die
flexible Arbeitsarrangements ermdoglichen, kann es zentral sein, dass Flihrungskrafte
dahingehend ausgebildet werden beziehungsweise sich weiterentwickeln (Gogola et al.
2019).

B.3  Methodisches Vorgehen

Im Rahmen des Arbeitspakets 1 (AP1) ,Qualitative Erhebung von Smart Working-
Praktiken in Unternehmen” werden Smart Working-Praktiken in Unternehmen mit
qualitativen Methoden explorativ erhoben. Damit kann moglichst offen erfasst werden,
inwiefern sich in der Corona-Pandemie die Nutzungspraktiken in der IKT verdndert
haben und mit welchen Konsequenzen dies fiir Work-Life-Balance und Aufstiegschancen
insbesondere fiir Personen, die Sorgearbeit leisten, verbunden ist. Letzteres stellt die
Hauptforschungsfrage des AP1 dar.
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Um sich der Forschungsfrage zu ndahern, werden zwei unterschiedliche Perspektiven in
den Unternehmen untersucht: Einerseits jene der Fiihrungskrafte und andererseits jene
von Mitarbeiter:innen. An diese zwei verschiedenen Gruppen werden unterschiedliche
Fragestellungen, aber analoge Inhalte gerichtet. Als Grundlage dafiir wurden folgende
forschungsleitenden Fragestellungen formuliert, die in die Konzeption der
Erhebungsinstrumente (Leitfaden) eingeflossen sind:

e Welche Moglichkeiten des mobilen Arbeitens/Homeoffice bestehen aktuell
in den Unternehmen? Welche bestehen nicht, und warum?

e Wie flexibel kdnnen diese in Anspruch genommen werden? Welche
Einschrankungen im AusmaR und bzgl. des Ortes, von dem aus gearbeitet
werden kann bestehen und warum?

e Von wem und in welchem Umfang werden diese Moéglichkeiten genutzt?
(FUr Fihrungskrafte bzw. leitende Tatigkeiten gleichermalRen méglich und
genutzt?)

e Welche formalen Regelungen fiir Homeoffice (Betriebsvereinbarung,
Richtlinien etc.) gibt es? Wie kamen sie zustande?

e Wie gestalten sich Kommunikation und Erreichbarkeit bei mobiler Arbeit?

e Wie gestaltet sich Kooperation bzw. Zusammenarbeit in der mobilen
Arbeit?

e Wie wird mit Vertrauen und Kontrolle umgegangen?
e Wie ist es um die Produktivitdt im Homeoffice bestellt?

e Wie erfolgt die technische Umsetzung von mobiler Arbeit in den
Unternehmen?

e Welche Vorteile und Probleme ergaben sich durch mobile Arbeit /
Homeoffice?

e Welche Strategien wurden entwickelt um diese Probleme zu I6sen?

e Wassind die groRten Herausforderungen, die es noch zu I6sen gilt?

Wo gibt es Unterschiede zwischen klassischem Homeoffice und dem weiter gefassten
Konzept mobiler Arbeit?

Methode der Datenerhebung ist die Durchfiihrung von qualitativen, leitfadengestiitzten
Interviews mit acht Fihrungskraften des mittleren und hoéheren Managements
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(Abteilungsleiter, Geschaftsflihrung etc.). Fir die Perspektive der Arbeitnehmer:innen
wurden drei Fokusgruppen mit Mitarbeiter:innen gewadhlt. Fihrungskrafte und
Mitarbeiter:innen wurden aus sechs verschiedenen Unternehmen rekrutiert.
Einzelinterviews bieten sich bei den Fihrungskraften an, da die Rekrutierung der
Flhrungskrafte aus terminlichen Grinden fir Einzelinterviews in der Regel deutlich
einfacher verlauft als fir Fokusgruppen. Um die Sichtweise von Arbeitnehmer:innen
abzubilden, wurden drei Fokusgruppendiskussionen (online) mit jeweils vier
Mitarbeiter:innen aus den sechs Unternehmen unterschiedlicher Branchen
durchgefiihrt. Die Fokusgruppen sind Gruppendiskussionen, bei denen die
Mitarbeiter:innen abwechselnd zu Wort kommen und sich zu Themen und Fragen
dullern, die stichwortartig auf dem entworfenen Leitfaden notiert sind. Aufgrund der
Corona-Pandemie wurde zum groRten Teil auf die virtuelle bzw. digitale Moglichkeit
mittels Videokonferenz zurlickgegriffen. Vier Flihrungskrafte-Interviews wurden face-to-
face durchgefiihrt, die Fokusgruppen wurden vollstindig Uber Videokonferenzen
abgehalten. Die Erhebungsphase dauerte von Oktober 2021 bis Janner 2022. Die Dauer
der Interviews lag zwischen 45 Minuten und 1 Stunde 53 Minuten. Die
Fokusgruppendiskussionen dauerten jeweils rund 1,5 Stunden. Die Einzelinterviews
wurden je von einer Interviewerin nach Terminvereinbarung durchgefiihrt. Die
Fokusgruppen wurden von einer Hauptmoderatorin und einem zusatzlichen Interviewer,
der punktuell nachfragen konnte, nach Terminabstimmung durchgefiihrt.

Die Fokusgruppendiskussionen sowie die Einzelinterviews wurden mit Einverstandnis
der Interviewpartner:innen digital aufgezeichnet, transkribiert und anonymisiert, wobei
die Einzelinterviews wortlich und die Fokusgruppendiskussionen sinngemal
transkribiert wurden. Die Auswertung erfolgte als themenbasierte Inhaltsanalyse
computerunterstitzt durch das Analyseprogramm MaxQDA. Die Entwicklung des
Kategoriensystems und die Zuordnung der Codes und Subcodes wurden unter
Zuhilfenahme der Software MaxQDA vorgenommen. Darunter ist zu verstehen, dass alle
transkribierten Interviews auf die in den forschungsleitenden Fragestellungen
enthaltenen Themen sowie weitere dominante Themen durchsucht, deren manifesten
und latenten Inhalte miteinander verglichen wurden und darauf aufbauend ein
themenbasiertes System entwickelt wurde, das es erlaubt, die Vielfalt der Erfahrungen,
Einstellungen und deren Interpretation sinnhaft geordnet darzustellen.

Die Interviewzitate von Flihrungskraften werden nach Pseudonym und Laufnummer der
Interviewpartner:in (z.B. F1) und nach Fundstelle im Interview (z.B. Pos. 33 fiir "Absatz
33") zitiert; bei den Zitaten aus den Fokusgruppen wird auch die Fokusgruppe angefihrt.
Die Zeilennummerierung nach Absatzen wurde dabei jeweils direkt aus der Analyse-
Software MaxQDA libernommen.
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Tabelle 1 gibt einen Uberblick Uber die Unternehmen, aus denen die
Interviewpartner:innen fir die Einzelinterviews und Fokusgruppen rekrutiert wurden.
Vier der Unternehmen haben ausschlielich Wiener Standorte, zwei haben zudem
Standorte in anderen Bundeslandern sowie in anderen Staaten. Die
Branchenzugehorigkeit und Grofle der Unternehmen variieren deutlich. U1 ist ein
Handelsunternehmen mit ca. 50 Mitarbeiter:innen, U2 ist eine Konzernholding mit ca.
45 Mitarbeiter:innen, U3 gehort zur Papier- und Verpackungsindustrie und hat mit 2.500
die meisten Mitarbeiter:innen, U4 ist eine NGO aus dem Sozialbereich mit ca. 500
Beschéftigten, U5 zahlt zum Transport-, Lagerungs- und Logistikbereich und hat ca. 220
Mitarbeiter:innen und U6 ist der Branche ,Immobilienmanagement und -entwicklung”
zuzurechnen und beschéftigt rund 65 Personen.

Tabelle 2: Eckdaten zu den teilnehmenden Unternehmen

Beschéftigte in

Branche .. . Standort
Osterreich

Handel ca. 50 Wien
Konzern-Holding ca. 45 Wien
Papier- und Wien, NO

. . ca. 2.500 . .
Verpackungsindustrie international

Innsbruck,

NGO, Sozialbereich ca. 500 Wien,

international

Transport, Lagerung,
. p & g ca. 220 Wien
Logistik

Immobilienmanagement .
ca. 65 Wien

und -entwicklung
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Tabelle 3 gibt einen Uberblick tiber ausgewihlte Eckdaten zu den Fiihrungskraften. Es
wurden insgesamt acht Personen im Alter zwischen 41 und 56 Jahren interviewt, davon
zwei Frauen und sechs Manner. Sechs davon haben einen Hochschulabschluss und zwei
schlossen ihre Ausbildung mit Matura ab. Die beiden weiblichen Fiihrungskrafte sowie
einer der Manner haben keine eigenen Kinder, ein weiterer Mann hat vier und die
Gbrigen jeweils zwei Kinder. Zwei der Interviewten Flihrungskrafte sind Geschaftsfuhrer,
drei kommen aus dem Personalmanagement, die anderen Flihrungskrafte kommen aus
den Bereichen Finanzverwaltung, Controlling sowie Collaboration, Communication and
Brands.
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Tabelle 3: Eckdaten der Fiihrungskrdfte

Position im hochste

Unternehmen Geschlecht Alter abge_schlossene Kinder
Ausbildung

Geschéftsfuhrer mannlich |43 AHS 4

CFO mannlich |41 BHS 2

Leitung

Personalmanagement & méannlich |50 Hochschule 2

Prokurist

:;Z‘:O‘;fee Experience | WeIDIch 152 Hochschule keine

Head of Controlling méannlich |56 Hochschule 2

Team Leader

gg?gﬁﬁ'ggens g Weiblich 148 Hochschule keine

Brand

Personalleiter & IMS méannlich |44 Hochschule keine

Geschéftsfuhrer méannlich |56 Hochschule 2

Anm.: CFO= Chief Financial Officer, dt. kaufmannischer Geschaftsfiihrer; IMS= Integriertes Managementsystem

In Tabelle 3 sind die Eckdaten der Fokusgruppenteilnehmenden dargestellt. Insgesamt
nahmen finf Manner und sieben Frauen an drei Fokusgruppen teil. Die Teilnehmenden
sind im Alter zwischen 30 und 56 Jahren. Der GroRteil verfiigt Gber einen Hochschul-
bzw. Fachhochschulabschluss, zwei hatten Matura und eine Person einen Lehrabschluss.

Die Mehrheit der Befragten gibt an, Betreuungsverantwortung fiir Kinder zu haben und
verheiratet zu sein bzw. in einer Partnerschaft zu leben. Die Altersspanne der Kinder
reicht von zwei Monaten bis tGber 18 Jahre, wobei es sich vorwiegend um Familien mit
schulpflichtigen Kindern handelt. Neben der Versorgung der Kinder wird vereinzelt auch
familidre Verantwortung flr pflegebediirftige Eltern bzw. einen pflegebedirftigen
Elternteil genannt.

Die Aufgabengebiete der interviewten Arbeitnehmer:innen umfassen vorwiegend
Berufsbereiche, die als klassische ,Blroarbeit” klassifiziert werden kdnnen, sodass die
Moglichkeit flir Homeoffice grundsatzlich gegeben ist. Die Tatigkeitsbereiche schliefRen
sowohl Aufgaben im Personal-, Kommunikations- und Projektmanagement als auch in
der Informationstechnologie ein. Bei allen Interviewten handelt es sich um Angestellte
ohne Personalverantwortung und nicht um Flhrungskrafte.
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Tabelle 4: Eckdaten der Fokusgruppenteilnehmenden/Arbeitnehmer:innen

Geschlecht Alter | Tdtigkeitsbereich Ausbildung Kinder
weiblich D'g_'tal Project Manager & Hochschule Zwillinge, (8 Jahre)
48 Agile Coach
mannlich Head_of Advanced Web Hochschule 2 (7 u.11 Jahre)
42 Solutions
o 2 Erwachsene
weiblich 51 PR & Marketing Matura

Kinder

Collaboration and
weiblich 51 Communications Advisor/ |Hochschule 1 K. (10 Jahre)

Betriebsratin

weiblich 43 Personalmanagement Hochschule 2 (9 und 11 Jahre)
mannlich 41 Onl!ne Mar'ketlng/ Lehre 1 (3 Jahre)
Social Media
mannlich 31 Collf':lboration Hochschule keine
Advisor
weiblich 37 Internal Communication Hochschule 2 (6 und 4 Jahre)
Manager
mannlich 30 Busmess' development Hochschule 1 (1 Jahr)
International Affairs
weiblich 56 Personalabteilung Hochschule keine
mannlich 53 Projektmanagement Fachhochschule |1 (12 Jahre)
weiblich 37 Abteilung Finanz / HAK 2 (Volks-schulalter)

Rechnungswesen

Quelle: OIF 2022

B.4  Ergebnisse: Die Sicht der Flihrungskrafte

Der Ergebnisteil zur Sichtweise der interviewten Fiihrungskrafte gliedert sich in eine
Analyse der aktuellen Moglichkeiten, mobile Arbeit in Anspruch zu nehmen, wobei
vorerst der generel-le Einfluss der Corona-Pandemie beschrieben wird. Danach werden
die formalen Regelun-gen, die bezilglich mobiler Arbeit und Homeoffice in den
Unternehmen aktuell gelten, be-schrieben und deren Zustandekommen dargelegt. Der
dritte Teil dieses ersten Abschnitts analysiert die aktuelle tatsachliche Nutzung von
mobiler Arbeit. In Abschnitt 3.2. werden die generellen Vorteile mobiler Arbeit
analysiert. In Abschnitt 3.3. wird die Thematik der digitalen Kommunikation im
Unternehmen und die Erreichbarkeit von Mitarbeiter:innen im Homeoffice behandelt;
Abschnitt 3.4 befasst sich mit der Thematik der digitalen Kooperation zwischen den
Mitarbeiter:innen. Der funfte Abschnitt behandelt die Themen ,Vertrauen, Kontrolle
und Produktivitat” und in Abschnitt 3.6 werden die Sicherheitsaspekte von mobiler
Arbeit analy-siert. In Abschnitt 3.7. werden Arbeits- und steuerrechtlich Fragen aus Sicht
der Flihrungs-krafte dargelegt und im letzten Abschnitt wird die Zufriedenheit der
Mitarbeiter:innen mit ihrer (mobilen) Arbeitssituation aus der Wahrnehmung der
Flhrungskrafte heraus, analysiert.
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B.5  Aktuelle Moéglichkeiten des mobilen Arbeitens

Durch die Corona-Pandemie kam es in den untersuchten Unternehmen zu teilweise
groRen Verinderungen in der Arbeitsweise hinsichtlich mobiler Arbeit. Ofters fiihrte das
zu einer Formalisierung des Umgangs mit Homeoffice und sonstiger mobiler Arbeit,
wobei es Unter-schiede in der tatsdchlichen Nutzung mobiler Arbeit aufgrund
verschiedener Kriterien gibt, die im dritten Teil analysiert werden.

,Die Pandemie war eine Art Beschleuniger”

Generell kam es in allen sechs untersuchten Unternehmen hinsichtlich der
Moglichkeiten Homeoffice in Anspruch zu nehmen, durch die MaBnahmen und
Erfordernisse der Corona-Pandemie zu mehr oder weniger grolRen Verdnderungen in
Richtung mehr Flexibilitat bezliglich des Arbeitsortes und teilweise auch der Arbeitszeit,
je nachdem, welche Ausgangslage bezliglich Smart Working vor der Pandemie gegeben
war. In den meisten Unternehmen ,,ist in der Vergangenheit (...) Homeoffice ein bisschen
kritisch gesehen worden” (F5, Pos 7-8), das hat sich im Grofteil der Unternehmen durch
die erzwungene gelebte Praxis deutlich gedndert. Die Unternehmen schafften
zusatzliche technische Tools an, die Mitarbeiter:innen erlernten Fahigkeiten im Umgang
mit diesen und legten die Scheu vor deren Verwendung ab.

In jenen Unternehmen, in denen bereits zuvor im Homeoffice (U4) oder remote (U1 und
U6) gearbeitet wurde, war die (technische) Umstellung im geringeren Ausmal
notwendig bzw. mit geringfligigem Aufwand umzusetzen.

Das Beispiel der Unternehmen U1 und U6 zeigt, dass es gerade in technischen Berufen
bzw. Tatigkeiten im Rahmen von Bauprojekten, auch vor der Pandemie durchaus bis
etwa zur Halfte der Arbeitszeit Ublich war, auf Baustellen remote zu arbeiten. Dadurch
war das technische Equipment bereits vorhanden. Was sich fiir diese Tatigkeitsbereiche
dennoch ab Marz 2020 anderte, war die Umstellung der internen Kommunikation von
analog auf weitgehend digital. Videokonferenzen funktionierten anfangs nur
eingeschrankt, die Mitarbeiter:innen mussten mit den technischen
Rahmenbedingungen ausgestattet werden und den Umgang mit den verschiedenen
Tools erlernen.

Die NGO U4 praktizierte bereits vor der Pandemie punktuell aufgrund der
Zusammenarbeit zwischen verschiedenen Standorten innerhalb Osterreichs und auch
mit internationalen Niederlassungen digitale Kommunikation, wie Videokonferenzen
und fiir manche Mitarbeiter:innen war auch Homeoffice bereits gelebte Praxis. Das
Unternehmen U4 weitete die Homeoffice-Regelungen als Folge der Pandemie auf alle
Mitarbeiter:innen und auf unbestimmte Zeit aus, um allen nun die Moéglichkeit zu bieten,
zu 100% remote bzw. im Homeoffice zu arbeiten.
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Auch jene Unternehmen, die vor der Pandemie kaum Erfahrung mit mobiler Arbeit bei
Mitarbeiter:innen hatten, erweiterten zumeist diese Moglichkeiten und schafften daftr
einen formalen Rahmen. Lediglich das mittelstandische Handelsunternehmen U1
weitete die Homeoffice-Moglichkeiten nur geringfiigig aus, ohne formale Regelungen zu
treffen. Hier ist anzumerken, dass der GrofSteil der Beschaftigten Ublicherweise im
Handel tatig ist und daher auch den GroBteil ihres Tatigkeitsbereichs kaum im
Homeoffice oder remote erledigen kdnnen, was sich in der generellen Einstellung der
Geschaftsfihrung zum Homeoffice auszuwirken scheint. In Ul soll aus Sicht der
Geschaftsfiihrung Homeoffice nach der Pandemie auch fiir Tatigkeiten, die es zulassen
nicht zur Norm werden. Durch die Corona-Pandemie trauen sich allerdings heute
Mitarbeiter:innen eher, um punktuelles Homeoffice anzusuchen, sofern eine
Begriindung (z.B.: Kinderbetreuung) vorliegt. Damit haben Mitarbeiter:innen heute auch
eher Erfolg bei der Geschaftsfiihrung als vor 2020.

F1,...wenn es wirklich eigentlich einen triftigen Grund dafiir gibt. Den trauen sich die Leute

aber jetzt eher ansprechen, als es vormals der Fall war. Wir wiirden es eher bewilligen, als

es vormals der Fall war.” ,Corona hat uns quasi gezeigt, okay, es geht Gott sei Dank auch
von zuhause.” (F1, Pos. 198)

Auch im Unternehmen U5 kann der GroRteil der Tatigkeiten nicht remote durchgefiihrt
werden, da sie im operativen Bereich von Transport und Logistik angesiedelt sind.
Tatigkeiten in der Verwaltung wurden aber erfolgreich ins Homeoffice verlagert und
kénnen auch langerfristig, durch eine Homeoffice-Regelung unterstiitzt, dort ausgefiihrt
werden. Hier wurde die Erfahrung gemacht, dass die Pandemie mehr Offenheit gebracht
hat, technische oder marktwirtschaftliche Gegebenheiten in Frage zu stellen und
anstehende Verdanderungsprozesse wurden generell beschleunigt.

Unabhangig vom Unternehmen nutzten Filhrungskrafte Homeoffice oder mobile Arbeit
an Tagesrandzeiten und Wochenenden schon vor der Pandemie, um Dinge zu erledigen,
die Ruhe erfordern bzw. um von unterwegs und zu Hause im Notfall erreichbar zu sein.

Im Unternehmen U3 und U4 fihrten die ausgeweiteten Maoglichkeiten von Homeoffice
und mobiler Arbeit bereits dazu, dass physische Arbeitsplatze durch Desk-Sharing
eingespart wurden. U3 nutzt die gewonnen Flachen, um zusatzlichen Raum fiir Erholung
und Socializing zu schaffen.

Ein weiterer Effekt der Pandemie ergab sich im dem Handelsunternehmen U1 in einer
langfristigen Verkiirzung der abendlichen Offnungszeiten um eine Stunde und damit
einer Reduzierung der Arbeitszeit flir eine Reihe von Mitarbeiter:innen, die letztendlich
auch zu GehaltseinbuRen fihrten.
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Formale Regelungen

Flinf der sechs Unternehmen haben eine Betriebsvereinbarung, Richtlinie, Work-Policy
oder eine Dienstordnung zu mobiler Arbeit bzw. Homeoffice seit Beginn der Pandemie
oder bereits kurz davor entwickelt bzw. beschlossen. In diesen formalen Regelungen
werden zeitliche Limits, ortliche Eingrenzungen oder Sicherheitsvorschriften zum Schutz
von betrieblichen Daten definiert.

Ul der mittelstandische Betrieb aus der Handelsbrache bildet die Ausnahme. Hier
wurden keine formalen Regelungen getroffen und Homeoffice bzw. mobile Arbeit bleibt
fir den Grofdteil der Beschaftigten die Ausnahme. Es gibt lediglich mindliche
Einzelvereinbarungen zwischen der Geschaftsfihrung und Mitarbeiter:innen.

In der Konzern-Holding U2 wurde kurz vor Beginn der Coronapandemie (mit Janner
2020) eine Betriebsvereinbarung und eine Richtlinie zur Flexibilisierung von Arbeitszeit
und Arbeitsort geschlossen, was sich bei Beginn der Pandemie als sehr hilfreich erwies.
Die Betriebsvereinbarung enthalt die vollige Auflésung von Kernzeiten und wurde unter
Einbezug des osterreichischen Gewerkschaftsbundes entwickelt. Die Richtlinie baut auf
der Betriebsvereinbarung auf und regelt disloziertes Arbeiten. Das betrifft einerseits
regelmalRige Homeoffice-Tage, liber die ein Einzelvertrag geschlossen wird und die
zweite Komponente betrifft flexibles mobiles Arbeiten, wobei Mitarbeiter:innen hier die
Moglichkeit haben, spatestens am Tag davor bei ihren Vorgesetzten einen Antrag zu
stellen, um am ndchsten Tag mobil zu arbeiten. Das kann von jedem beliebigen
Osterreichischen Ort aus sein. Die Vorgesetzten konnen dies ablehnen, sofern sie die
Notwendigkeit sehen, dass der/die Mitarbeiter/in vor Ort anwesend ist. Dies muss aber
explizit begrindet werden. Das maximale Gesamtausmall des mobilen Arbeitens ist
dabei mit 40% der Gesamtarbeitszeit definiert. Die Richtlinie wurde unter Einbindung
der Belegschaftsvertretung erstellt.

In dem Unternehmen U3 wurde ausgeldst durch die Pandemie eine Remote-Work-Policy
entwickelt, die ein Ubergeordnetes Regelwerk fiir die Vereinbarungen zwischen
Fihrungskraften, und Mitarbeiter:innen darstellt und flexibles Arbeiten generell
unterstiitzen soll. Darin sind neben der mobilen Arbeit auch flexible Arbeitszeitmodelle
insbesondere fiir die Produktion geregelt. Die Policy sieht grundsatzlich keine
Obergrenzen beim Anteil des mobilen Arbeitens an der Gesamtarbeitszeit vor. Sie sieht
vor, dass die Moglichkeit der mobilen Arbeit fiir alle Funktionen besteht, sofern es der
Aufgabenbereich erlaubt. Damit ist Produktion, Rezeption etc. ausgenommen.
Grundsatzlich kann zu 100% von zu Hause aus gearbeitet werden, wobei das
Vereinbarungssache zwischen den unmittelbaren Vorgesetzten und den
Mitarbeiter:innen ist, damit personliche Kompetenzen und die Teamdynamik
bericksichtigt werden kdnnen. In den einzelnen Standorten existieren noch zusatzliche
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Regelungen von der Geschaftsfiihrung, die durchaus Einschrankungen fiir mobile Arbeit
vorsehen, wie zum Beispiel eine Beschrankung auf einen oder zwei Tage, wobei am
Standort Wien die Abteilungen bzw. sogar die Kernteams das Ausmal festlegen. Am
Standort Wien ist mobile Arbeit maximal zwei Tage bzw. Anwesenheit mindestens drei
Tage pro Woche im Biro die Ubliche Regelung, wobei die Anwesenheiten in einem
gemeinsamen System eingetragen werden missen. Zudem sollen Teambesprechungen
personlich abgehalten werden. Die mobile Arbeit muss nicht zu Hause stattfinden, es
kann auch an 6ffentlichen Orten oder bei Verwandten gearbeitet werden. Dafiir wurden
in der Policy auch Vorgaben fiir Datenschutz eingearbeitet, die das Telefonieren im
offentlichen Raum oder das Einloggen in ungeschitzte WLAN-Netzwerke regeln. Zudem
darf aus steuerrechtlichen Griinden nicht auRerhalb von Osterreich gearbeitet werden.
Eingebunden in die Arbeitsgruppe zur Erstellung der Policy waren dabei die HR-Manager
aus den Standorten in unterschiedlichen Léandern, sowie Chief Operating Officer (COO),
Finanzdirektoren/innen und Managing Directors sowie Produktionsleiter/innen und
Schichtflihrer/innen. Der europaische Betriebsrat wurde insofern eingebunden, als
Riickmeldungen zu den Ideen der Arbeitsgruppe eingeholt wurden, bevor die Policy
fertig gestellt wurde.

In der NGO U4 wurde ausgeldst durch die Pandemie eine Betriebsvereinbarung
geschlossen, die es allen Mitarbeiter:innen - einschlieRlich Fihrungskraften - ermoglicht
bis zu 100% im Homeoffice bzw. remote zu arbeiten. Vorgesetzte konnen die
Mitarbeiter:innen allerdings fiir spezielle Meetings vor Ort in das Office bestellen. Der
Gleitrahmen fiir die Arbeitszeit bleibt dabei unverdandert von 6.00 friih bis 20.00 abends.

Im Unternehmen U5 hat der Betriebsrat als Folge der Pandemie eine Homeoffice-
Vereinbarung abgeschlossen. Als Folge dessen wurde einzelnen Mitarbeiter:innen
Homeoffice angeboten bzw. fragten Mitarbeiter:innen diesbeziiglich an. Mit den
Mitarbeiter:innen kénnen so individuelle Vereinbarung abgeschlossen werden, welche
die Betriebsvereinbarung in Kraft setzt. Moglich ist es grundsatzlich, zwei Tage die
Woche und bis zu 100 Tage im Jahr im Homeoffice zu arbeiten, wobei es immer eine
Abstimmung mit den jeweiligen Vorgesetzten geben muss hinsichtlich der betrieblichen
Erfordernisse zu Anwesenheit im Office. Das Homeoffice kann online beantragt werden
und ist dann von den Vorgesetzen rasch freizugeben. An der Homeoffice-Vereinbarung
haben der Betriebsrat und die Personalabteilung unter Einbindung der Geschéaftsfiihrung
mitgewirkt. Zusatzlich wurden externe Expert:innen - teilweise aus anderen
Unternehmen - in Form von Gesprachsrunden miteingebunden.

Im Unternehmen U6 wurde ausgeldst durch die Pandemie eine Homeoffice-Richtlinie
erarbeitet, die garantiert, dass jede/r Mitarbeiter/in zumindest einen Tag im Homeoffice
verbringen kann, sofern der jeweilige Vorgesetzte zustimmt. Zudem ist Homeoffice je
nach Arbeitserfordernis, bis zu drei Tage die Woche moglich. Diese Richtlinie wurde mit
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Zustimmung aller Mitarbeiter:innen per Dienstordnung zu einem Bestandteil des
Arbeitsvertrages und bleibt Uber die Pandemie hinaus giltig. Mitgewirkt an der
Erstellung der Richtlinie haben die Personalabteilung, die Geschaftsfiihrung, ein Jurist
und Vorgaben der Konzernmutter. Betriebsrat gibt es in dem Unternehmen nicht.

Wer nutzt mobiler Arbeit?

Die Nutzung mobiler Arbeit ist zumeist neben dem Tatigkeitsbereich auch vom Grad der
Digitalisierung im Unternehmen, der Personlichkeit der Mitarbeiter:innen und von der
hauslichen Situation abhangig.

Mobiles Arbeiten war schon vor der Pandemie besonders relevant fiir Fihrungskrafte,
allerdings vorwiegend am Wochenende und an den Tagesrandzeiten. Zu diesen Zeiten
werden dringend anstehende Arbeiten erledigt oder auf Notsituationen reagiert. Zu den
normalen Arbeitszeiten ist in rund der Halfte der Unternehmen die Arbeit im Office fir
Fihrungskrafte tendenziell eher die Norm als bei anderen Mitarbeiter:innen. Griinde
dafir sind u.a. eine unzureichende technische Ausstattung bzw. ein geringer Grad der
Digitalisierung bei den Arbeitsunterlagen. Dann wird Homeoffice von den
Flhrungskraften auch manchmal fir Mitarbeiter:innen eher abgelehnt. Dies trifft auf
das Unternehmen U1 zu, wo Homeoffice von der Geschaftsflihrung fir sich selbst aber
auch teilweise fir die Mitarbeiter:innen skeptisch gesehen wird. Hier herrscht eine sehr
traditionelle Sicht auf Arbeit mit einem ausgepragten Prasentismus. Begriindet wird
diese Ablehnung durch den Wunsch nach einer Abgrenzung vom Privatleben zur
Erwerbsarbeit, Gewohnheit, private Umstande (die es verhindern, zu Hause konzentriert
zu arbeiten) und das Fehlen von technischen Voraussetzungen, welche zudem auch eine
Folge der ablehnenden Haltung zu Homeoffice sind. AuBerdem sehen es die
Flhrungskrafte in U1 als ihre Aufgabe, fiir ihre Mitarbeiter:innen physisch anwesend zu
sein, wenn Probleme bei der Arbeit auftreten oder um mit ihrer ,sichtbaren
Produktivitat” ein Vorbild fir die Mitarbeiter:innen zu sein. Auch im Unternehmen U6
und U2 arbeiten Flihrungskrafte tendenziell ihre Normalarbeitszeit hdufiger im Office als
andere Mitarbeiter:innen. Es besteht teilweise eine gewisse Skepsis gegenlber
regelmalligem Homeoffice von Fiihrungskradften. Die Anwesenheit im Office bliebt hier
die Norm. In Unternehmen U5 wiinschen sich einige Mitarbeiter:innen im Homeoffice
zu arbeiten, denen es nicht gewahrt wird. Hier entscheiden manche Fihrungskrafte
scheinbar dagegen, weil sie gerne standig auf die Mitarbeiter:innen vor Ort ,,zugreifen”
wollen.

F5: ,Aber es ist auch nicht so, dass ich zum Beispiel jetzt jedes Wochenende den ganzen

Sonntag arbeite oder den Samstag oder was auch immer. Ich meine, das kommt von den

jeweiligen oder hdngt von den jeweiligen Zeiten und Themen ab. Und manchmal ist es eben

dichter gedrdngt und dann ist es eben notwendig, dass man sich auch am Wochenende
mal mit den Themen beschdftigt, ja.” (F5, Pos. 54)
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F1:,Nur, wenn ich da bin, dann bin ich physisch hier und dann wissen alle, sie kénnen sich
drauf verlassen, wenn irgendwie ein Problem auftritt, wo keiner sich damit zurechtfindet.
Das ist ja auch dann meine Aufgabe.” (F1, Pos. 99)

F1:,... weil die anderen sehen, ich bin da, ich bin dafiir zustdndig, ich tu es auch und daran
auch erkennen, wie sie das nédchste Mal eventuell das selber machen kénnen, wenn sie es
sich heute noch nicht zugetraut haben. Dann gehe ich davon aus, dass ich dann in diesem
Vorleben/ im Prinzip, ist nichts anderes wie mit Familie und Kindern, wenn man das selber
vorlebt.” (F1, Pos. 99)

F1:,Ja, und fiir die anderen eben auch sichtbar, da ist jemand da und der tut auch.” (F1,
Pos. 107)

F2:,Ich trenne es vielleicht deswegen, weil Geschdftsfiihrer bin ich, wie gesagt, 24 Stunden
am Tag und das sieben Tage die Woche. Das bin ich. Ich bin am Sonntag genauso der
Geschdftsfiihrer. Ich komme zB/ Ich bin am Samstag nie arbeiten. Also ich arbeite von
Montag bis Freitag, bin aber trotzdem am Samstag fiir Mitarbeiter erreichbar, weil es gibt
immer wieder Probleme, Zahlungsprobleme, Kontenprobleme.” (F2, Pos. 111)

F2: ,Ich kann daheim das theoretisch schon machen, ja, miisste mir halt immer wieder
Sachen mit nach Hause nehmen, weil, wie gesagt, ich nicht nur digital arbeite, sondern
auch physisch, mit Zetteln usw., mit Bankbelege ...“ (F2, Pos. 111)

F3:,...es war eher/ also eher von der Stimmung her, sage ich, insgesamt eher dagegen, ja.
Wir haben auch heute in Abteilungsleitungen, soviel ich im Kopf habe, glaube ich, keine
Telearbeitsvereinbarung, dieses Statische, dieses Fixe, aber was sich sehr wohl etabliert
hat durch Corona eben ist auch mobiles Arbeitsgeschehen, ja, also dass auch ich jetzt zB
sage, okay, am Donnerstag/ ich arrangiere mir meine Termine so und organisiere mich am
Donnerstag fiir zuhause. Also ich/ Wenn Sie mich fragen persénlich, ich habe so von
meinem Arbeitsgeschehen in etwa, wiirde ich sagen, durchschnittlich einen Tag pro
Woche, wo ich von wo anders arbeite als hier im Biiro. Sonst bin ich schon im Biiro immer,
ja.” (F3, Pos. 37)

F8: ,Ich bin sonst oft einfach ins Biiro gekommen, alleine, ich bin immer alleine gesessen
im Biiroturm, mutterseelenallein, einfach vom technischen Equipment her. Wenn ich, es
gibt auch Formthemen, die ich zu Hause dann schwerer abhalten kann, ich muss
Unterschriften zumindest dann einscannen kénnen, ich muss auf bestimmte Unterlagen
zugreifen kénnen, die jetzt elektronisch noch nicht zur Verfiigung stehen.” (F8, Pos. 50)

F5:,Das Gleiche gilt jetzt bei der Anreise. Ich meine, fiir mich selber, ich komme eben da
aus dem slidlichen Niederésterreich, fahre mit dem Zug und meine Arbeitszeit beginnt jetzt
nicht um 8:00 Uhr, wenn ich hier ins Biiro komme, sondern um 7:00 Uhr, wenn ich in den
Zug einsteige. Und ich nehme an, das ist fiir andere Mitarbeiter dann éhnlich.” (F5, Pos.
40)

F7:,Es gibt einige, die es (Anm.: Homeoffice) gerne hdtten. Ja, es gibt aber auch einige {(...)
Aber die halt sozusagen, wo es halt betrieblich wahrscheinlich weniger méglich ist oder wo
die Einschdtzung der Fiihrungskréfte halt auch so ist, dass die das anders sehen. (...) Wegen
dem Tidtigkeitsbereich, ja. Oder auch wegen der Verfiigbarkeit, Kommunikation und so
weiter.” (F7, Pos. 148)

Es gibt allerdings auch Unternehmen mit einer starker ausgepragten Kultur fir mobile
Arbeit, in denen auch die Fihrungskrafte angetrieben durch die Pandemie zumindest
einige fixe Tage pro Woche remote arbeiten. Das ist in U4, U5 und teilweise auch in U3

37



IHS / OIF / TU Wien — Erfahrungen mit Homeoffice

der Fall. Voraussetzung ist ein hoher Grad der Digitalisierung in den Arbeitsablaufen und
der Kommunikation. Ob Flihrungskrafte schliellich Homeoffice in Anspruch nehmen,
wenn es grundsatzlich im Unternehmen toleriert ist, hdngt wiederum von verschiedenen
Faktoren ab: der hauslichen Situation, ob zu Hause ruhiges Arbeiten moglich ist, der
technischen Infrastruktur zu Hause und der Personlichkeit, inwiefern man die physische
Ndhe zum Team braucht.

F4:,Ich weifs von Fiihrungskrdften, die heilfroh waren, wie der erste Lockdown vorbei war,

auch weibliche Fiihrungskrdfte, die sofort wieder ins Biiro gekommen sind und praktisch

die ganze Zeit da sind, seit Mai 2020, also wann immer es gegangen ist. Und andere, die

sich damit ganz anders arrangiert haben und jetzt vielmehr von zu Hause aus arbeiten, viel
flexibler von Zuhause aus arbeiten.” (F4, Pos. 117)

F4:,...es kommt immer auch auf die héusliche Situation, also auf die tatsdchlich physische
Situation an. Ich weif$ von Fiihrungskrdften, die dann lieber ins Biiro gekommen sind, weil
sie einfach dieses Umfeld, die Infrastruktur nutzen wollen, weil sie sich auch besser
konzentrieren, weil Home-Schooling halt zu Hause dann der Partner iibernommen hat oder
was auch immer. Also es kommt glaube ich eher auf die héusliche Situation an, weniger
auf/ Oder nein, es wird auch auf die, wie stark will ich mein Team physisch sehen, also es
ist eine Mischung. Es ist Persénlichkeit, hdusliche Situation, héusliche Infrastruktur, weil
manche haben zum Beispiel keinen Drucker zu Hause, wenn das aber jetzt jemand ist, der
sehr viel ausdruckt, weil visuell gearbeitet wird, dann fiihlen die sich halt hier einfach
wohler.” (F4, Pos. 119)

Traditionell eher mannliche Branchen setzen vergleichsweise starker auf physische
Anwesenheit, abgesehen von jenen Tatigkeiten, die schon vor der Pandemie remote auf
Baustellen durchgefiihrt werden mussten. Hier gibt es einerseits Beschaftigte, die
abseits der Arbeit auf der Baustelle lieber im Office vor Ort arbeiten, aber auch solche,
die durch die Pandemie heute oOfter z.B.: Planungsarbeiten gerne im Homeoffice
erledigen. Dies wird von den Fiihrungskraften mit der Personlichkeitsstruktur und der
hauslichen Situation der Beschaftigten erklart.

F8: ,..das liegt dann eher daran, dass die das nicht gemacht haben, an ihren
Persénlichkeitsstrukturen. Also dass die dann einfach gerne im Biiro sind.” (F8, Pos. 52)

Bezliglich Backoffice-Tatigkeiten wie Buchhaltung, Controlling, Rechtsabteilungen,
Marketing und Sales Bereich zeigt sich, dass Fihrungskraften es als grundséatzlich
machbar ansehen, im Homeoffice zu arbeiten und es wird durchaus auch praktiziert.
Allerdings hangt die tatsdchliche Umsetzung einerseits wiederum von der
Personlichkeitsstruktur der Beschaftigten ab und andererseits vom Grad der
Digitalisierung im Unternehmen.

F8: ,Also so ganz klassische Buchhaltung, Controlling, Rechtsabteilung, die sitzen halt

gerne im Biiro und fiir die war das schon ein Thema dann. Also das hat man schon gemerkt,

dass die Kolleginnen und Kollegen, die da arbeiten, dass die da ein bisschen scheu waren,
die haben richtig ins Biiro gedréngt.” (F8, Pos. 22)
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F8:,...aber ich brauche dann, ich weif$ nicht, einen Buchhaltungsbeleg aus dem Jahre ???,
da muss ich einfach ins Archiv gehen kénnen und mir den raussuchen kénnen. Also dass
das dann auch schon remote zur Verfiigung steht, das mag in Grofskonzernen schon der
Fall sein, aber glauben tue ich es nicht, dass die schon so hundertprozentig dann alles zur
Verfiigung haben.” (F8, Pos. 50)

F4: ,Und vor allem, wir Sales-Mannschaften, die im Homeoffice sitzen, immer schon
traditionell. Also wir wissen, dass es Modelle gibt, wo das funktioniert. Aber da sehen sich
die Leute physisch, soweit ich gehért habe, auch nur viermal im Jahr zum Beispiel, wo sie
dann zu Konferenzen oder zu Meetings zusammenkommen, wo dann alle aus allen Léndern
zusammenfinden.” (F4, Pos. 164)

F7: ,Aber im rein administrativen Bereich, ich wiirde jetzt mal das Beispiel, den
Finanzbereich nehmen, aber auch bei uns in der Personalabteilung bzw. bis hin zur
Vorstandsassistenz oder so Bereiche bei uns, die sich sozusagen auch mit internationalen
Projekten beschdftigen. Ja, also dort durchwegs intensiv und funktioniert ja auch
reibungsfrei.” (F7, Pos. 44)

F1: ,Wenn der Mitarbeiter gerne zwischen 22 Uhr und 2 Uhr in der Friih seine
Lieblingstdtigkeit, ich sage jetzt einmal, von einem Marketingmenschen/ Der (Name) ist
eher ein Nachtmensch, sage ich jetzt mal, der sitzt auch bis Zwei und Drei in der Friih an
seinem Rechner und macht irgendwas. Wenn er sagt, er macht Homeoffice und kiimmert
sich unter Tags/ Der ist jetzt nicht gebunden an irgendwelchen Mitarbeiter, Telefonaten
oder sonst irgendwas. Der macht seine Arbeit und liefert geschnittene Videos ab. Wenn er
sagt, ja, na ich arbeite von 22 Uhr bis 2 Uhr in der Friih, sagt man das aber nicht, ja, dann/
Ich werde ihm jetzt nicht verbieten.” (F1, Pos. 382)

Flr Tatigkeiten, die alleine oder in Rahmen von kleinen Teams geleistet werden und wo

sich z.B.: nur zwei Personen miteinander absprechen missen, wird Homeoffice in

Unternehmen, die kein gut ausgebautes digitales Kommunikationskonzept haben,

ebenfalls als besser umsetzbar gesehen.

F2: ,Die Marketingabteilung war friiher/ Also wir sind zu dritt, sage ich jetzt einmal, bei
uns, einer, der sich um die Social Media Kandle und um die Google Geschichten, um den
Content kiimmert, einer, der den Content erstellt und eine, die quasi die ganzen Public
Relations Anfragen, Werbeartikel, was auch immer in die Richtung bearbeitet. Bei den
zweien, die Content erstellen und Content posten quasi, da hat sich ziemlich schnell
ergeben, hey, Moment mal, ich kann das von zuhause aus machen, ich brauche ja gar nicht
in die Firma, ich habe meinen Rechner dabei quasi, ich kann von zuhause das alles
managen, ich habe meine Tools genauso wie/ weil das ist ja alles webbasierend, ich kann
das von zuhause. Ich brauche mich aber auch nur mit einem zweiten, mit eben dem, der
den Content erstellt, zusammenreden. Ob ich das jetzt in der Firma, Auge-Auge Prinzip,
mache oder per Telefon, ist komplett wurscht.” (F2, Pos. 201)

Wenig geeignete Tatigkeitsbereiche sind jene, die (teilweise) mit Kundenkontakt

verbunden sind, wobei hier haufig die technischen Rahmenbedingungen fiir die

Umsetzung von Homeoffice in den Unternehmen fehlen, auch wenn sie prinzipiell

existieren wirden. Insbesondere, wenn Mitarbeiter:innen Tatigkeiten ausfiihren, die

nur teilweise fir mobile Arbeit geeignet sind, ist es fiir Fihrungskraften ein groRer
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organisatorischer Aufwand, diese Tatigkeiten zu trennen. Dies betrifft Unternehmen U1l

und U5, wo beispielsweise Waren entgegengenommen werden miissen.
F7: ,Na, ich sage mal, wir haben eine Abteilung, Schrégstrich Team, das nennt sich
Auftragscenter. Das ist dort, wo, sagen wir mal klassisch, weil die Lkw-Fahrer dort
hinkommen und dann ihre sozusagen Papiere erhalten bzw. abgeben, damit sie dann auch
dementsprechend die Lieferungen in Empfang nehmen kénnen oder abliefern kénnen. Und
dort muss natiirlich mal sozusagen primér jemand vor Ort sein, dass er sozusagen die
Person bedient, nur da gibt es auch sozusagen Backoffice-Tétigkeiten, wo es nicht immer
unbedingt notwendig ist, dass jemand vor Ort ist. Und ja, da besteht natiirlich die

Maéglichkeit, das auch zu teilen. Also gewisse Arbeiten kann man im Homeoffice, und da ist
natiirlich die Frage, wie teilt man die Arbeit auf?“ (F7, Pos. 56)

B.5.1 Generelle Vorteile von mobiler Arbeit

Die FlUhrungskrdfte nennen vier grundsatzliche Vorteile von mobiler Arbeit fiir die
Mitarbeiter:innen und/oder fir das Unternehmen. Das sind ein Zugewinn an Flexibilitat
hinsichtlich des Arbeitsortes und Lage der Arbeitszeit und damit eine freiere
Zeiteinteilung, der Wegfall von Wegzeiten von und zur Arbeit und mehr Ruhe und
Konzentration bei bestimmten Tatigkeiten im Homeoffice. Zudem kénnen Unternehmen
zusatzlichen Raum durch Desk-Sharing-Konzepte gewinnen bzw. einsparen.

Am haufigsten wird von den Fiihrungskraften der Vorteil genannt, mehr Ruhe und
Konzentration bei bestimmten Tatigkeiten im Homeoffice zu haben. Man sei bei
anspruchsvollen Arbeitsabldufen weniger Unterbrechungen durch Kund:innen und
Kolleg:innen ausgesetzt und kdnne daher effizienter arbeiten. Daflir sei punktuelles
Homeoffice auch nach den Pandemiezeiten fir Mitarbeiter:innen und Fiihrungskrafte
erstrebenswert.

F8: ,Also ich kann jetzt sagen, okay, ich bin jetzt wirklich drei Wochen zu Hause, ich arbeite
vielleicht ein Konzept aus, wo ich Ruhe brauche. Also das kann ich mir durchaus vorstellen.
Und dann wieder sozusagen Gfters im Biiro bin, wenn es in eine Rollout-Phase geht, wo ich
mit mehr Kollegen einfach zu tun habe.” (F8, Pos. 42)

F2:,... wo du einfach eine Ruhe hast, wo du dich um das konzentrieren kannst, wo es nicht
alle zwei Minuten oder zehn Minuten aus deiner Tdtigkeit rausgerissen wirst, weil/ Ich sage
jetzt einmal so, ich kdnnte jetzt nicht sicher eine Stunde sitzen und in Ruhe arbeiten, weil
dazwischen werde ich sicher mindestens drei-, viermal angerufen von einem Kollegen, von
einer Firma, wem auch immer. Es ist immer irgendwas.” (F2, Pos. 75)

F2: ,Vor allem, da hat man auch die Ruhe. Wenn man zuhause ist, hat man ein bisschen
den Kopf doch frei, trotz Kinder, sage ich jetzt einmal, ist auch ein bisschen schwierig, aber
den Kopf frei zu kriegen und sich einmal nur auf das zu konzentrieren quasi, um was es jetzt
geht, weil unter der Woche ist das immer ein bisschen schwierig gewesen.” (F2, Pos. 75

F7: ,konzentrierte Arbeit geht, kommt natiirlich auch auf die persénliche Situation
klarerweise drauf an, aber ich sage mal, wenn ich gewisse Zeit brauche, wo ich sozusagen
nicht jeden Tag jemanden in meiner Tiir stehen haben mdéchte und vielleicht fokussiert
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einmal ein paar Stunden etwas bearbeiten méchte, da bringt das dann durchaus Vorteile.
(F7, Pos. 44)

F6: ,,Aber gerade eine Kollegin, die sehr viel im Kommunikationsvideobereich arbeitet, die
hat gesagt, die Stérungen sind viel weniger. Im Arbeitsumfeld kommt zehnmal am Tag wer
rein, der mit irgendwem, iiber irgendwas redet und du bist schon rausgerissen. Also ja, es
sagen durchweg die Leute, es ist effizienter, weil Stérungen weniger sind.” (F6. Pos. 24)

F5:,Dann zusdtzlich, ist es natiirlich auch von Vorteil, wenn man im Homeoffice arbeitet,
wenn man jetzt irgendwelche Aufgaben hat, die wirklich vollste Konzentration und Ruhe
und so weiter benétigen.” (F5, Pos. 36)

Der Zugewinn an Flexibilitat bei Arbeitsort und Lage der Arbeitszeit betrifft aus Sicht der
Fihrungskrafte ganz besonders Personen mit Betreuungsaufgaben, mit Kindern im
Haushalt oder pflegebedirftigen Angehorigen. Aber generell ermdgliche das Homeoffice
fiir alle mehr Flexibilitat bei der Gestaltung des Tagesablaufes. Im Homeoffice sei es fiir
Eltern moglich, die Arbeit zu unterbrechen, um Zeit fiir Aktivitdten mit und fiir die Kinder
zu verbringen ohne lange Wegzeiten zu haben.

F1:,Ich muss sagen, ich arbeite so diese Sachen, die wirklich/ Statistiken usw. mache ich
ganz gerne zuhause, aber eher am Abend, wenn die Kinder halt schlafen...” (F1, Pos. 99)

F1:,... und am friithen Nachmittag, die Kinder spielen eh irgendwas selber/ dann, ja, kann
man den Computer aufklappen, einmal Mails durchschauen oder eben dann
driiberstolpern, was alles irgendwie jetzt noch wére und auf einmal steckt man eh schon
mittendrinnen und wenn dann drei Stunden, vier Stunden spdter dann irgendwie/ man
sagt, okay, wisst ihr was, jetzt setzen wir uns aufs Rad und gehen wir ein Eis holen...” (F1,
Pos. 135)

F6: ,Der Vorteil liegt natiirlich stark in der Flexibilitdt, dass man wirklich sehr flexibel ist.
Dass man auch Unterbrechungen haben kann, wenn jetzt zum Beispiel, was weif3 ich,
irgendwas gerade dringend daheim zu tun ist, kann ich da kurz die Arbeit unterbrechen,
kann mich dann wieder hinsetzen, habe da keine langen Wege. Ich bin eben sehr flexibel,
habe keine Anreisezeiten, das ist je nach dem Standort auch relevant. Mitarbeiter, die
teilweise eine Stunde ins Biiro fahren, das macht natiirlich einen Unterschied, wenn ich das
nicht machen muss. Also Flexibilitdt, habe ich auch das Gefiihl, dass das viele Leute sagen,
ich habe auch die Flexibilitdt, von verschiedenen Standorten zu arbeiten.” (F6, Pos. 51)

F5:,Und insgesamt fiir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, ist es eine zusétzliche Flexibilitdt
in ihrem Tagesablauf und ja, das ist sicher von Vorteil.” (F5, Pos. 36)

Der Wegfall von Wegzeiten von und zur Arbeit wird generell als weiterer wichtiger
Vorteil durch Homeoffice fiir die Mitarbeiter:innen genannt, wobei auch das
insbesondere flir Personen mit Kindern und Pendler:innen gelte.

F7:,Aber natiirlich auch fiir Menschen, die halt Familien mit kleineren Kindern usw. haben,
wo man sich Wegzeiten erspart und so weiter.” (F7, Pos. 44)

F5:,Na ja, Vorteile, sage ich einmal ganz offensichtliche Vorteile sind, dass man sich die
Zeit zum und vom Biiro nach Hause erspart. Und da kann ich auch persénlich sagen, dass
das auch fiir mich sehr positiv ist, also ich wohne da im siidlichen Niederésterreich und ja,
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das ist doch einiges an Fahrzeit, die man sich erspart. Und das gilt natiirlich fiir alle
Mitarbeiter, das ist mal etwas Offensichtliches.” (F5, Pos. 36)

Zusatzlichen Raum am Unternehmensstandort durch Desksharing zu gewinnen, wird von
den zwei Flhrungskraften aus dem Unternehmen U3 genannt, wo dieser Vorteil
ausgelost durch die Pandemie bereits genutzt wird. In U3 werden die
Blrordumlichkeiten groRflachig umgebaut, um aus dem gewonnen Raum
Gemeinschaftsraumlichkeiten (Collaboration Spaces) und Ruhezonen fiir konzentriertes
Arbeiten zu schaffen. Aber auch die Kostenersparnis durch geringere Mietkosten wird
positiv erwahnt.
F4: ,,Und haben gesagt, wir stellen das jetzt komplett um und wir bauen auch physisch
unsere Biirordumlichkeiten um. Das heifst, es gibt Abteilungen bei uns hier in Wien, die
aufgrund der Pandemie-Erfahrungen jetzt ein kompletten (Shared Space System?) ???
libergegangen sind, das wdire friiher ein absolutes No Go gewesen. Und das sind teilweise
dltere Fiihrungskrdfte. (...) Es wird jetzt, wir reduzieren jetzt nicht RGume, aber es werden
einfach Arbeitspldtze/ Sagen wir es einmal so, die Arbeitspldtze werden eher zugunsten
von so Collaboration Spaces aufgegeben. (...) Wo man sagt, es gibt hier eine Ruhezone, da
kénnen die Leute in Ruhe arbeiten, wenn sie sich konzentrieren miissen, dann gibt es ihr
Collaboration Spaces, wo wenn man Projekt-Meetings hat, man sich dort hinsetzen kann.

Also es wird eher so in Zonen aufgeteilt. Also nicht so, dass man sagt, wir streichen einfach
nur Sitzpldtze, sondern wir investieren eher in Collaboration Spaces.” (F4, Pos. 108-112)

F5: ,Fiir das Unternehmen ist es natiirlich auch ein Vorteil, wenn man jetzt zum Beispiel
auf Shared Desk umstellt, wir haben uns die zusdtzlichen Quadratmeter erspart, wir haben
damit weniger Mietkosten die uns verrechnet werden und so weiter. Also es ist sehr wohl
auch fiir das Unternehmen vorteilhaft, ja.” (F5, Pos. 36)

B.5.2 Kommunikation und Erreichbarkeit

Grundsatzlich wird die digitale Kommunikation von den Fihrungskraften fast
durchgehend als gut funktionierend erlebt. Hier hat die Pandemie einen Beitrag
geleistet, dass Vorbehalte diesbezliglich abgebaut wurden. Auch die grundsatzliche
Erreichbarkeit der Mitarbeiter:innen im Homeoffice stellt aus Sicht der Fiihrungskrafte
kein Problem dar, was ebenfalls fir manche FUhrungskrafte als Gberraschend erlebt
wurde. Das gilt insbesondere fiir die Kernarbeitszeit. Erreichbarkeit dariiber hinaus wird
von den Fihrungskriaften kaum erwartet. Ausnahmen bilden beispielsweise
Projektleitertatigkeiten im Baubereich, wo bestimmte Fristen eingehalten werden
miissen oder aber in systemrelevanten Tatigkeitfeldern. Aber auch hier funktioniert die
Erreichbarkeit an Abenden oder am Wochenende im Homeoffice. Strategien fiir die
Erreichbarkeit auRerhalb der Normalarbeitszeit ist beispielsweise die Installation einer
Notfalls-App auf den Mobiltelefonen aller relevanten Mitarbeiter:innen in Unternehmen
UsS.

F7: ,Es gibt natiirlich auch immer wieder Notfallsituationen, wo wir auch inzwischen
sozusagen eine entsprechende App sogar installiert haben, eine Notfall-App, wo die
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wichtigen Personen da auch sehr unmittelbar informiert werden, insofern haben wir das
ganz gut im Griff.” (F7, Pos. 98)

Einige Flihrungskrafte (F1, F2 und F5) sehen einen etwas héheren Organisationsaufwand
bei der Erreichbarkeit von Mitarbeiter:innen im Homeoffice. Man misse ofter
Besprechungen zu bestimmten Uhrzeiten planen, statt einfach ins Office der
Mitarbeiter:innen zu gehen und Dinge zu besprechen. Diese eingeschrankte physische
Verfligbarkeit der Mitarbeiter:innen erfordere einen anderen Fiihrungsstil, wie die
Fihrungskraft F6 anmerkt. Flihrungskrafte, die gerne ad hoc-Befehle geben und daher
ihre Mitarbeiter:innen physisch um sich haben wollten, waren durch die Pandemie-
MaBnahmen mit dem ausgedehnten Homeoffice im Nachteil. Ihr Flihrungs-Zugang, der
die Zielerreichung bei der Arbeit im Fokus hat, wiirde mit mobiler Arbeit deutlich besser
zurechtkommen. Die Fihrungskrafte F1 und F2 aus dem Unternehmen U1l haben
hingegen ihre Arbeitsweise bzw. ihren Fihrungsstil stark auf physische Prasenz der
Mitarbeiter:innen ausgerichtet und wollen gerne ad hoc auf ihre Mitarbeiter:innen
zugreifen. Dies hangt teilweise damit zusammen, dass die im Verkauf und Lager tatigen
Personen keine fixen Desk-Arbeitspldtze haben und die technischen Voraussetzungen
fir die Erreichbarkeit mangelhaft sind. Die Fiihrungskraft F4 sieht die Frage der
Erreichbarkeit dhnlich wie F6: Vertrauen zwischen Fiihrungskraft und Mitarbeiter:innen
seien notwenige Basis daflir, mit der eingeschrdankten physischen Prdasenz umzugehen.
Ist eine Mitarbeiter:in nicht sofort im Homeoffice erreichbar, so muss man darauf
vertrauen, dass die Produktivitdt der Mitarbeiter:in dennoch gegeben ist, auch wenn
sich Arbeit und Privates teilweise entgrenzt. Sollte jemand in der reguldren Arbeitszeit
nicht auf Anhieb erreichbar sein, so schickt F4 Giber WhatsApp eine Nachricht mit der
Bitte zurlickzurufen. Das funktioniere in der Regel sehr gut.
F6:,Wenn jemand sagt, ich setze mich auf eine Berghiitte, solange er Zugang hat, weil ich
der Meinung bin, dass wenn Leute sich wohlfiihlen, sie gut arbeiten und wir anhand der
Ziele dann schauen, erreicht man das oder erreicht man das nicht. Und wie der das macht
oder wo der das macht, ist mir persénlich egal. Ich glaube aber, dass das ein Unterschied
ist, wenn Leute sagen, ich will meine Leute permanent um mich haben, weil ich permanent

ad hoc Befehle gebe, was jetzt zu machen ist, dann hat der natiirlich einen Nachteil, glaube
ich. Aber das kann ich nicht beurteilen, weil das fiir mich nicht relevant ist.” (F6, Pos. 51)

F4:, Nein, also das funktioniert gut. Und was jetzt so die Erreichbarkeit betrifft, also da ist
es, es ist teilweise ein bisschen Ausmachungssache. Also es hédngt immer schon, aber jetzt
noch viel mehr, an der Fiihrungskraft. Einerseits, dass das Vertrauen da ist, wenn man jetzt
jemanden, der im Homeoffice ist, nicht sofort erreicht, dass man nicht das Gefiihl hat, weifs
ich nicht, der sitzt jetzt und schaut sich die neueste Netflix Serie an, sondern der arbeitet.
Und selbst wenn, also es hat sich einfach, dieser Arbeitstag hat sich irgendwie, wie soll ich
sagen, nicht mehr so zentriert, weil manche Leute, die, weif8 ich nicht, da kommt halt eine
Lieferung, dann sind sie halt mal nicht da oder dann sind sie mal unter Tags was einkaufen
und dafiir sitzen sie dann am Abend. Also es basiert ganz, ganz viel auf Vertrauen. Und
auch die Erreichbarkeit, und wenn ich jetzt an mein Team denke, wir haben das auch
besprochen, die eine Kollegin hat gesagt, wie ich das sehe, ob sie da von 09:00 bis 18:00
Uhr erreichbar sein soll, weil sie ist eigentlich eher eine, also sie wiirde gerne schon um
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sieben beginnen, da habe ich gesagt: "Du, mach wie du willst". Aber ich meine, das ist jetzt
auch wieder halt mein Zugang. Und wenn irgendwas Dringendes ist, wir sind alle iiber
WhatsApp verbunden miteinander und wenn was dringend ist, rufe ich an und wenn es
was Dringendes ist, sage ich dazu: "Bitte rufe mich zurtick". (F4, Pos. 100)

F2: ,Es gibt auch kaum einen Tag, wo man nicht miteinander jetzt kommuniziert. Also es
wird eigentlich immer jeden Tag miteinander (liber irgendwelche Dinge geredet. Das
passiert im Homeoffice nicht so oft natiirlich, weil man greift seltener zum Telefon, weil
wenn ich jetzt einmal aufs Klo gehe oder wenn ich mir was zum Trinken hole oder eine
rauchen gehe, dann komme ich immer irgendwo vorbei, ah, mit dir wollte ich noch reden
und das und das. Das passiert im Homeoffice nicht.” (F2, Pos. 366)

Generell wird von Fihrungskraften selbst eher Erreichbarkeit auRerhalb der
Normarbeitszeit erwartet und auch erfillt. Denn fiir Fiihrungskrafte gilt, dass sie
manchmal an Wochenenden und abends in bestimmten Situationen erreichbar sein
miussen. Umgekehrt miissen manche Flihrungskrafte aber lernen und dazu angehalten
werden, dass sie nicht erwarten, dass Mitarbeiter:innen an Tagesrandzeiten und
Wochenenden auf Nachrichten etc. reagieren.

Erreichbarkeit der Mitarbeiter:innen zur Normalarbeitszeit wird als wichtiger erachtet,
als die tatsachliche Lage der Arbeitszeit im Homeoffice, sofern der Leistungsoutput wie
vereinbart ist. Wird an einem Tag nicht gearbeitet, weil die Aufgaben am Tag zuvor
bereits erledigt wurden, so wird das im Unternehmen U6 beispielsweise geduldet.

Probleme werden von den Fiihrungskriften eher in einer Ubererfiillung der
Erreichbarkeit gesehen, wenn Mitarbeiter:innen spat abends, im Urlaub oder an
Wochenenden auf Emails reagieren. Hier sehen Fiihrungskrafte oftmals die Gefahr der
Uberarbeitung. Die Abgrenzung der Arbeitszeit und Erreichbarkeit erfordere Mut und
Eigenverantwortung und hdnge auch von der jeweiligen Personlichkeit ab, wie die
Flhrungskraft F6 meint. Sie selbst sieht die Tendenz sténdige Erreichbarkeit zu erwarten
und auch zu bieten durch das Homeoffice verstarkt. Als Gegenstrategie dazu werden die
betreffenden Mitarbeiter:innen von Fihrungskraften gezielt angesprochen und
aufgefordert, vom Job auch loszulassen. In anderen Unternehmen werden gezielte
Strategien fir dieses Problem entwickelt. Im Unternehmen U3 wird im Rahmen eines
Nachhaltigkeitsprojektes an dieser Problematik gearbeitet. Strategien, die bereits
eingesetzt werden, sind einen Disclaimer am Ende der E-Mail zu setzen, mit der Aussage,
dass nicht erwartet wird, dass man gleich antwortet. Andere Strategien, die angedacht
werden, sind Outlookeinstellungen bei Flihrungskraften, die Emails vom Wochenende
erst am Montag friih versenden. Diese Thematik war in manchen Unternehmen bereits
vor der Pandemie relevant, sofern es viele internationale Kontakte bzw. Standorte in
verschiedenen Zeitzonen gibt.
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F8: ,Und ist es eher so, dass ich die Kollegen dann oft dazu dridngen muss, nein, du bist
jetzt wirklich auf Urlaub, drei Wochen lang, bitte mach gar nichts, sondern das ist der
Vertreter, der jetzt dann das iibernimmt.” (F8, Pos. 74)

F4: ,Wird schon sein. Ich hatte jetzt in der Pandemie eher den Eindruck, dass sich die
Mitarbeiter selber schwertun, sich abzugrenzen.” (F4, Pos. 131)

Fé: ,(...) es wird viel Eigenverantwortung verlangt, die Grenzen zu setzen. Man braucht
auch Mut, die Grenzen zu setzen und zu sagen, nein, meine Arbeitszeit ist von da bis da.
Ich glaube, manche Leute kénnen das sehr gut und andere tun sich sehr schwer.” (F6, Pos.
73)

F6: ,,Und es gibt aber schon Leute, wo ich das Gefiihl habe, dass sie (iber die E-Mail-
Korrespondenz, die wirklich sehr viel erreichbar sind. Und ich glaube, das ist aber was, das
ist schwer, das ist nach Bereich und auch nach Persénlichkeit, verschieden. Die Tendenz ist
schon glaube ich, dass man eher erwartet, dass Leute permanent erreichbar sind.” (F6, Pos.
69)

Digitale Kommunikation funktioniert in den Unternehmen aus Sicht der Fihrungskrafte
grundsatzlich gut, unter der Voraussetzung, dass die technischen Rahmenbedingungen
gegeben sind, die Organisation der Kommunikation gut abgewickelt wird und in den
Teams Vertrauen zwischen den Akteuren und auch Offenheit bei Problemen bestehen.
Zudem gibt es zumeist positive Erfahrungen mit Weiterbildung durch Videokonferenzen,
Ausnahmen bilden beispielsweise Erste-Hilfe-Kurse, die nur schwer ohne praktische
Ubungen auskommen. Die Fiihrungskraft F7 meint sogar, dass Meetings teilweise sogar
effizienter sind, wenn sie remote abgehalten werden. Dies betrifft insbesondere
Abteilungsleiter-Meetings, bei denen bestimmte Programme, z.B.: Trello, automatisch
das Protokoll der Sitzung erstellen und auch damit die Zusammenarbeit erleichtern.

F7: ,lch wiirde sagen, gewisse Flexibilitdt hat sie sicherlich dadurch ergeben, man hat

erkannt, dass Dinge vielleicht weniger kompliziert sind. Dass man sich vorher vielleicht

gesehen hat, in der nicht direkten Zusammenarbeit, wenn man auf sozusagen Homeoffice

umsetzt und dann auch tatsdchlich sieht, dass Meetings in gewissen Settings vielleicht
sogar effizienter sind, wenn man sie remote abhdilt.” (F7, Pos. 18)

F7: ,Na ja, natiirlich eingeschrénkt, ja. Also ich sage mal, was mir gerade heute
untergekommen ist, ??? machen wir einen Erste-Hilfe-Kurs, den online zu machen?”“ (F7,
Pos. 96)

Als Nachteil digitaler Kommunikation wird u.a. die geringe Moglichkeit zur informellen
Kommunikation gesehen, die fiir den Teamzusammenhalt als wichtig erachtet wird.
Man misse daher informelle Kommunikation bewusster einplanen, wie die
Fihrungskraft F7 meint. Durch die fehlende informelle Kommunikation sei zudem die
Vernetzung von Mitarbeiteriinnen mit Personen aus anderen Abteilungen,
Organisationen und Unternehmen bei digitalen Veranstaltungen kaum moglich. Zudem
wird das Recruiting neuer Mitarbeiter:innen durch Online-Vorstellungsgesprache als
suboptimal erlebt, da die personliche Begegnung fiir diese Aufgabe essentiell sei. Auch
bei komplexen Vertragsverhandlungen mit bestimmten Rollenaufteilungen der Akteure

45



IHS / OIF / TU Wien — Erfahrungen mit Homeoffice

wird digitale Kommunikation als ungeeignet erlebt. Hier fehlen die analogen
Moglichkeiten der nonverbalen Kommunikation, wie Blicke oder Handzeichen. Die
Flhrungskraft F6 meint zudem, dass heikle zwischenmenschliche Themen nur schwierig
im digitalen Setting besprochen werden kénnen.

F7: ,Ja, natiirlich, dadurch, dass wir eben die Onlinemdglichkeiten haben, funktioniert es
liberraschend gut. Natiirlich, in Phasen, wo mehr Leute stédndig remote arbeiten, sieht man
natiirlich, dass diese informellen Ebenen durchaus leiden. Also wo man halt vor oder nach
einem Meeting noch iiber was redet oder Dinge halt so sehr unmittelbar austauscht oder
sich einmal sozusagen auf einen Kaffee zwischen Tiir und Angel sieht oder auch in den
Gemeinschaftsbereichen etc. etc. Oder wo man sieht, man kommt einfach weniger raus
oder zu den Kolleginnen und Kollegen. Ja, also da muss man sich dann eher sozusagen auch
selbst dazu zwingen, mehr auch bewusst zu machen und diese informellen Ebenen auch
irgendwie aufzubrechen, dass sie nicht ganz verloren gehen.” (F7, Pos. 92)

F8: ,Und jetzt auch in meinem Bereich, juristischen, auch komplexere
Vertragsverhandlungen. Also das kénnen sie sehr schwer (ber Videokonferenzen machen,
weil sie auch eine Art, wie soll ich sagen, Dramaturgie und Interaktion zwischen
verschiedenen Akteuren schwer inszenieren kénnen. Also bei komplexeren Vertrdgen, gibt
es oft Rollenverteilungen, da gibt es ein Steuerrechtsexperten, es gibt einen
Immobilienrechtsexperten auf der einen Seite und auf der anderen Seite. Es gibt dann
einen, der im Bereich zum Beispiel Bautechnik da was beizutragen hat und jetzt sozusagen
drei Personen auf einer Seite und drei Personen auf der anderen Seite in einem Raum,
bringen sie wesentlich schneller ein Ergebnis zusammen, als mit einer Videokonferenz. Sie
kénnen durch, ich meine, das klingt jetzt dumm, durch kleine Blinkzeichen, Handzeichen
geben oder sonstiges sagen, okay, bei dem Punkt geben wir jetzt schneller nach oder da
wird man beschleunigt. Also auch die Dramaturgie, auch sozusagen das soziale Umfeld,
das notwendig ist, um einen komplexeren Vertrag dann liber die Biihne zu bringen, das ist
per Videokonferenz sehr, sehr schwer méglich.” (F8, Pos. 46)

F6: ... da haben wir driiber geredet, dass es Punkte gibt, dann, wenn es sehr heikel wird,
wenn heikle zwischenmenschliche Themen besprochen werden oder wenn Vertrauen
aufgebaut werden muss. Also sehr, wie soll ich sagen, das sind so Punkte, wo man merkt,
da kommen Online-Meetings an die Grenzen. Und das war sehr interessant, dass die
Diskussion aufgekommen ist.” (F6, Pos. 12)

Als schwer umsetzbar werden zudem hybride Meetings erlebt. Hier seien eine gut
abgestimmte Technologie sowie Gesprachsdisziplin jener, die vor Ort teilnehmen
Voraussetzung. Dies ist aber nicht immer gegeben. Speziell Personen, die digital
teilnehmen, kdnnen dem Gesprachsverlauf oft nicht folgen, wenn der Sound nicht gut
genug abgestimmt ist oder anwesende Personen durcheinander sprechen.

F4:,Die sind schwierig. Also die hybriden Meetings, finden jetzt natiirlich immer éfter statt,
weil auch mehr Leute wieder im Bliro sind. Ich kenne es von beiden Seiten, wenn man drin
sitzt versus, wenn man derjenige ist, der sich einwdhlt. Also das erfordert schon ganz, also
A, eine wirklich gute funktionierende Technologie, weil oftmals hapert es am Sound. Und
das heifst, man versteht einfach als derjenige, der sich einwdéhlt und virtuell dabei ist, nicht,
was die Leute im Raum sprechen. Das heifst, da muss die Technologie wirklich sitzen. Und
es ist schon noch ein bisschen eine Disziplinfrage fiir die, die im Raum sitzen, damit man
bewusst diejenigen, die sich einwdhlen, inkludiert, die auch ins Gespréich reinholt, auch

46



IHS / OIF / TU Wien - Erfahrungen mit Homeoffice

schaut, dass die zu Wort kommen, weil ich meine, bei Meetings, bei persénlichen Meetings,
da entstehen schneller mal so kleine Gesprichsinseln, das ist fiir jemanden, der sich
einwdhlt, wirklich schwierig, weil erstens einmal hat man dann immer
Hintergrundgerdusche und man weif3 nicht, woriiber die Leute reden, weil man es nicht
versteht. Also hybride Meetings, das ist sicher die schwierigste Variante.” (F4, Pos. 182)

Einige Flihrungskrafte bzw. Unternehmen entwickeln bewusst Strategien zur Forcierung
der informellen Kommunikation von Teams, die haufig im Homeoffice sind. Das sind
beispielsweise die Anordnung von regelmaRigen personlichen Teambesprechungen,
bei denen das gesamte Team anwesend ist oder regelmaRige personliche gemeinsame
Mittagessen. Im Unternehmen U3 werden regelmaRig virtuelle Coffee-Chats organisiert,
wo Leute per Zufallsprinzip ausgewdahlt werden, um zu zweit fir eine halbe Stunde
miteinander virtuell Kaffee zu trinken und zu plaudern. Die informelle Kommunikation
sei durch die mobile Arbeit zwar aufwendiger zu organisieren und muss bewusst geplant
werden, wirde aber dadurch qualitativ hochwertiger sein und auch bewusster
stattfinden. Die digitalen Planungs-Meetings in der NGO U4 werden bewusst kiirzer und
dafiir 6fter abgehalten als analoge Meetings, weil sich das bewahrt hat.

F4: ,..man muss es jetzt bewusster organisieren, weil friiher hat sich das automatisch

ergeben. Aber dadurch ist die Zeit dann auch, glaube ich, wie soll ich sagen, qualitativ

hochwertiger, weil es nicht so nebenbei passiert, sondern man sagt, wir treffen uns wirklich

physisch wieder. Und das, was ich so mitbekomme, sind das die Dinge, die jetzt von den
Fiihrungskrdften aktiv organisiert werden.” (F4, Pos. 78)

F6: ,Also wenn man von Strategien redet, sich das bewusster machen und aktiv den
Austausch schon suchen. Das ist, wenn man virtuell arbeitet, nicht so, am Gang begegnet
man sich einfach. Oder wenn man jetzt gerade sagt, ??? setzen wir uns kurz zusammen,
reden wir kurz, ist viel leichter, wenn man am gleichen Ort ist, als man muss es halt wirklich
auch aktiv tun. Diese Strategie haben wir entwickelt. Dass es trotzdem funktioniert, ist
eben auch darauf zuriickzufiihren, dass wir ohnehin Prozesse gehabt haben, die online
funktionieren. Also wir haben unsere Arbeitsweisen auf die Online-Welt einfach
abgestimmt. Wir haben gesagt, wie treffen wir uns? Wir haben zum Beispiel kiirzere
Meetings, wenn wir jetzt ein Planungsmeeting haben, sagen wir nicht, wir machen einen
Tag, sondern wir machen halt zwei Stunden, éfter, um dranzubleiben.” (F6, Pos. 18)

Technische Umsetzung

Die verbale Kommunikation mittels Smartphones und schriftlich per E-Mail ist in
Unternehmen mittlerweile Standard. Das sogenannte Diensthandy und der
Firmenlaptop werden bei groReren Unternehmen oftmals bereits zur Verfligung gestellt.

Durch das pandemiebedingte plotzliche Homeoffice wurde den Fiihrungskraften aber
auch bewusst, dass nicht alle Mitarbeiter:innen, lUber die notwendige technische
Infrastruktur verfligten. Folglich wurde auch zusatzliches Equipment fir die
Mitarbeiter:innen angeschafft.

F3:,Also da haben schon viele einen Laptop, aber nicht alle jetzt, ja, und das hat man halt
dann organisieren miissen, aber aus der Not heraus ist das dann recht schnell gegangen,
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ja, und heute haben [sie] eine entsprechende Ausstattung, entsprechende Werkzeuge.”
(F3, Pos. 55)

Unternehmen U1 und U5 verwenden Telefon-Anlagen bzw. Apps, die es ermdoglichen,
die Firmennummer auf das eigene Handy zu spiegeln. Dadurch ist eine idente
Erreichbarkeit unabhangig vom Arbeitsort moglich. Fir Kolleg:innen, aber besonders
auch flr Kund:innen, ist nicht unterscheidbar, ob sich die Person im Biliro oder an einem
anderen Ort aufhalt. Gleichzeitig ist eine leichte Erreichbarkeit unter der bekannten
Blronummer gewahrleistet.

Die Erfahrungen der Unternehmen mit diesen Apps ist durchaus unterschiedlich, was
auch auf die jeweilige Umsetzung zurlickzufiihren ist. U5 hat seine Mitarbeiter:innen mit
einheitlichen Diensthandys ausgestattet und darauf die Telefonapp installiert. Das
Unternehmen U1, welches deutlich geringere Ressourcen zur Verfligung hat, bat seine
Mitarbeiter:innen die App auf ihr privates Smartphone zu installieren. Dies flihrte
einerseits zu  Kompatibilitdtsproblemen  zwischen den  unterschiedlichen
Telefonbetriebssystemen und der App, andererseits wollten auch nicht alle
Mitarbeiter:innen eine Firmen-App auf ihr privates Smartphone installieren. Als
Konsequenz daraus, verwenden heute nur noch wenige Mitarbeiter:innen in U1l die
Telefon-App, wahrend im U5 keine negativen Erfahrungen genannt wurden.

Wie bereits erwahnt, ist die schriftliche Kommunikation per Email in allen Unternehmen
Standard. Auch Instant-Messenger-Services wie WhatsApp, IMassage, Jabber, etc. sind
in den Unternehmen als Kommunikationsmittel weit verbreitet.

Um die Fille an schriftlichen Informationen besser strukturieren und filtern zu kénnen,
verwenden manche Unternehmen MS-Teams. Das Anlegen von themenspezifischen
Kanalen bietet hier die Moglichkeit einer Strukturierung des Informationsflusses. Zudem
besteht die Moglichkeit, einzelne Kandle stummzuschalten, wodurch die einzelnen
User:innen Zeitpunkt und Vielfaltigkeit der erhaltenen Informationen wahlen kénnen.
F6: ,...in Teams kann ich auch Kandle anlegen .... finde das eigentlich sehr angenehm,
anstatt diese ewigen E-Mail-Ketten zu haben, wo eh keiner mehr weifs, wer dann was zu
was gesagt hat. ...da habe ich auch Mdéglichkeiten, Kandle auf mute zu stellen und zu

sagen, ich sehe zwar, wenn ich rein schaue, aber ich werde nicht permanent damit
[konfrontiert].” (F6, Pos. 57)

Online oder hybride Meetings werden mit bekannten Programmen wie Zoom, MS-
Teams, WebEx, etc. durchgefiihrt. Abgesehen von (vor allem anfédnglichen) kleineren
technischen Kamera- oder Audioproblemen verlaufen diese unkompliziert. Probleme,
die gerade auch bei hybriden Meetings auftreten, sind auf die Akustik des Raums bzw.
auf unzureichende Moderation zurtickzufihren.
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Die Erreichbarkeit der einzelnen Mitarbeiter:innen wird in vielen Unternehmen mittels
geteilter Kalender angezeigt. Es werden darin Sperrzeiten (Zeiten in denen eine
Erreichbarkeit nicht moglich ist) genauso vermerkt, wie Zeiten fir Meetings.

B.5.3  Kooperation

Die Frage der digitalen Kooperation zwischen den Mitarbeiter:innen eines
Unternehmens ist eng mit der digitalen Kommunikation verknipft, da eine
funktionierende Kommunikation Voraussetzung bzw. Basis fiir eine funktionierende
Zusammenarbeit ist. Daher sind viele Punkte, die auch fir digitale Kooperation relevant
sind, bereits im Abschnitt Kommunikation und Erreichbarkeit analysiert.

Grundsatzlich wird fiir die digitale Zusammenarbeit im Homeoffice zwischen
Mitarbeiter:innen mit Desk-Jobs als gut funktionierend, manchmal etwas aufwendiger
aber teils auch als effizienter erlebt. Mehraufwand entsteht dadurch, dass man nicht
spontan bestimmte Themen und Problemstellungen besprechen und daran arbeiten
kann, sondern dafiir Termine fir ein hybrides oder reines Online-Arbeitstreffen
vereinbaren und fixieren muss. In Unternehmen U5 werden dafiir zwei fixe Termine pro
Woche reserviert. Die Online-Zusammenarbeit wird teilweise als effizienter erlebt, weil
technische Tools, wie beispielsweise Trello, dabei hilfreich sind, Arbeitstreffen zu
strukturieren und protokollieren.

F7:,Trello, also wir verwenden jetzt sehr stark Trello, das ist so eine Projektmanagement-
Software, die online basiert ist, die uns gleichzeitig auch die Protokollierung abnimmt. Wo
jeder sozusagen den Status von gewissen Punkten und Fragestellungen sieht und das sehr,
sehr leicht oder vielleicht sogar leichter zu bedienen ist, wenn die Leute online
zusammenarbeiten.” (F7, Pos. 24)

Die digitale Zusammenarbeit hat aber aus Sicht der Fuhrungskréfte auch ihre
Grenzen. Nachteilig wird die digitale Zusammenarbeit fir kreative Prozesse
erlebt. Die Fuhrungskrafte F8, F6 und F3 meinen, dass Zusammenarbeit tber
standardisierte Téatigkeiten hinaus, also Tatigkeiten bei denen gemeinsam,
kreativ etwas Neues entwickelt werden soll und wo beispielsweise kreative Tools
wie Miro verwendet werden, weitaus besser im analogen Setting funktionieren.
Auch die Fuhrungskraft F3 beklagt, dass die oft teuren Konferenztools dennoch
nicht in der Lage sind, an die Qualitdt der analogen, kreativen Arbeit in
Kleingruppen heranzukommen, weil der personliche Kontakt und damit
bestimmte Stimuli fehlen wirden.

F8:,Und wenn man jetzt an Themen arbeitet, die ein bisschen mehr sind, als ein Abarbeiten
eines Programms oder eine fertige Controlling-Liste ausfiillen oder irgend so was in der
Richtung, was standardisiert und leicht zu tun ist. Und wo man Kreativitét braucht und wo
eine Art Geist und Spirit entstehen soll, da muss ich sagen, sind Videokonferenzen nicht
wirklich geeignet. Also drei, vier Leute in einen Raum eingesperrt, die ein komplexes
Problem lésen sollen, bringt sicherlich mehr, als stundenlang eine Videokonferenz zu
machen.” (F8. Pos. 44)
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F6: ,,Und genau, was noch gesagt worden ist, da wo kreative Prozesse stattfinden, also
kreativ, im Sinne von, es gibt viele kreative Tools, wie zum Beispiel ??? oder Miro und so
weiter. Aber Leute und auch Leute, die wirklich im Kreativfeld arbeiten, haben gesagt,
wenn du nebeneinander bist und miteinander diskutierst und vielleicht an einem Port
arbeitest, ist das ganz anders ist. Und das war auch sehr interessant.” (F6, Pos. 12)

Als problematisch wird aus Sicht von Fuhrungskraften zudem die Abstimmung
von Office-Zeiten und Homeoffice-Zeiten in Teams erlebt. Die Kontakt-
Bedirfnisse der unterschiedlichen Teammitglieder divergieren, manche
Personen wollen (momentan) dringend im personlichen Kontakt mit anderen
Teammitgliedern arbeiten, wéhrend andere dieses Bedurfnis (im Moment)
weniger haben. Daher wird eine zu grof3ziigige Wahlfreiheit bei Homeoffice-
Tagen von mancher FUhrungskraft skeptisch gesehen.

F8: ,,Die Schwierigkeit, die ich im Moment sehe, darum bin ich noch nicht ganz hundert
Prozent (iberzeugt von dem Thema ist, wie bringe ich denn dann diese verschiedenen
Wiinsche auf einen Nenner? Also fiir die einen mag es jetzt gut sein, dass er drei Wochen
da ist, aber vielleicht brauchen zwei andere Kollegen den jetzt wie einen Bissen Brot, um
mdglichst nahe, und die wollen nicht da nur mit Videokonferenzen oder Telefon oder E-
Mail mit ihnen verkehren.” (F8, Pos. 42)

Probleme gibt es in der digitalen Kooperation zudem, wenn der Grad der Digitalisierung
in einem Unternehmen gering ist und Mitarbeiter:innen mit denen zusammengearbeitet
wird, keine Desk-Arbeitspldtze haben, sondern im Lager oder Verkauf arbeiten, wie es in
dem mittelstandischen Unternehmen U1l und teils in U5 der Fall ist. Dann missen die
Personen, die vor Ort sind, auf die Suche nach analogen Unterlagen fiir Wareneingange
und Kundenausgaben gehen. Dies flihrt zudem dazu, dass sich die Mitarbeiter:innen, die
vor Ort arbeiten, Tatigkeiten der im Homeoffice befindlichen Personen libernehmen
miissen und sich dadurch lberlastet und ungerecht behandelt fiihlen. Es scheint im Fall
U1 zudem, dass neben dem geringen Grad der Digitalisierung auch die Aufgabenteilung
der einzelnen Arbeitsschritte nicht klar geregelt ist, was auch mit der Branche mit ihren
Warenein- und Ausgangen und der Lagerlogistik liegt. Diese Umstdande erschweren die
digitale Kooperation ganz massiv und fiihren dazu, dass Dinge durch mobile Arbeit nicht
oder aber doppelt erledigt werden.
F1:,... wenn jemand zuhause Rechnung eingibt, hétte ich ja nur dann, wenn er das wirklich
vollumfénglich machen kann. In dem Moment, wo der nachher Telefon einem anderen
binden (?) muss, weil/ sag’ einmal, ich habe da eine Rechnung, ist das wirklich
reingekommen, kannst du mir nachschauen gehen, dann bindet man den einem Zweiten
(?) mit der gleichen Tétigkeit, die er im Haus alleine hdtte/ Das ist nicht Effizienz, sondern
da wird es auf einmal unproduktiv, weil auf einmal rennen schon zwei Leute herum und
dann rennt der Mitarbeiter, der hier ist, mit dem Telefon in der Hand an einem Kunden
vorbei, den er gerade bedienen kénnte, weil der andere daheim ist. Beides ist die gleiche

Tatigkeit und beide Mitarbeiter werden von uns bezahlt fiir die gleiche/ dann haben wir
eine Doppelerledigung.” (F1, Pos. 339)

F2: ,,Wie man die technischen Abldufe, die ausgelegt waren auf Inhouse dann gesplittet
werden, das geht extern, das geht intern, und vor allem, es bleibt trotzdem synchronisiert,
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dass da eben nicht irgendwas entweder doppelt gemacht wird oder gar nicht, weil
natiirlich, wenn die nicht nebeneinander sitzen, ich habe geglaubt, du machst das, also ich
war mir sicher, du machst das, dann macht es auf einmal keiner. Eine Tétigkeit, die nicht
erledigt wird, ist eigentlich mindestens genauso schlecht, wie wenn eine doppelt gemacht
wird.” (F2, Pos. 181)

Technische Umsetzung

Eine ortsungebundene digitale Zusammenarbeit setzt eine technische Infrastruktur des
Unternehmens voraus, die dies auch ermdglicht. Gerade in Osterreich, mit vielen
mittelstandisch gepragten Branchen, kann dies durchaus eine Hirde darstellen. Ul
hatte, aufgrund der veralteten Serverstruktur, ernste Probleme als plotzlich vermehrt
remote gearbeitet wurde.
F1:,,Was davor nie das Problem war, hat auf einmal ein Problem erzeugt, weil natiirlich 50
Leute auf das gleiche System zugreifen, anstatt vorher zehn bis zwélf Leute und das war
natiirlich das Problem, dass wir dann serverseitig natiirlich in der IT einiges aufriisten

mussten und das stabiler zu gestalten, weil sonst wdre es einfach nicht gegangen. Also im
ersten halben Jahr war das wirklich ein Horror. (F1, Pos. 65)

Eine weitere technische Hiirde fur die digitale Zusammenarbeit stellten die Cyber-
Security-Richtlinien der einzelnen Unternehmen dar. Um die Sicherheit der digitalen
Infrastruktur zu gewishrleisten, werden Firewalls? von den IT-Abteilungen der
Unternehmen errichtet. Diese erschweren jedoch mitunter die Zusammenarbeit der
einzelnen Mitarbeiter:innen, wenn nicht die bendtigten Zugriffsberechtigungen
bestehen. Ein Problem im Office aber besonders auch im Homeoffice.

Bei der technischen Umsetzung der Zusammenarbeit, muss zwischen der System- und
der Programmebene unterschieden werden. Auf Systemebene konnten mit Hilfe der
Interviews drei unterschiedliche Zugange der Unternehmen identifiziert werden:

e Cloudsysteme
e Citrix-basierte Terminalldsungen
e keine Strategie auf Systemebene

U3 setzt z.B. auf ein Cloudsystem. Die Vorteile werden hier in dem einfachen
gemeinsamen Zugang zu den Daten, der weltweit moglich ist und auch keinen VPN-
Tunnel bendtig, gesehen. Im Gegensatz zur Terminalldsung sind die Programme zur
Bearbeitung der Daten auf dem eigenen Laptop und die Daten werden (ber die Cloud
synchronisiert.

2 Diese analysieren den Datenverkehr im Netz und kénnen damit Computer vor Angriffen
schutzen.
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Andere Unternehmen wie z.B. U5, welche besonders den Sicherheitsaspekt erwahnen,
nutzen Citrix-basierte Terminalldsungen. Hier wird technisch gesehen, gar nicht auf dem
eigenen Laptop gearbeitet, sondern es wird nur eine Remote-Verbindung zu einem
Server durch eine Firewall gelegt. Alle Programme und Daten befinden sich
ausschlieBlich auf dem Server. Eine sehr sichere Losung, die im Vergleich zur Cloudlésung
jedoch weniger benutzer:innenfreundlich ist.

Zuletzt und vermutlich weit verbreitet in Osterreich gibt es ein Remote-Arbeiten ohne
Strategie auf Systemebene. Es wird dezentral am Laptop gearbeitet. Ergebnisse per E-
Mail weitergeleitet. Eventuell existieren Netzlaufwerke, auf die mittels VPN-Tunnel
zugegriffen werden kann.

Auf Programmebene ist die Microsoft Produktfamilie (Teams, SharePoint, OneDrive,
OneNote, etc.), sowie Apps von Alphabet (GoogleDocs, GoogleDrive, Meet, etc.) fiir das
tagliche arbeiten weit verbreitet.

Sogenannte Collaboration-Tools mit denen gemeinsam geplant, gebrainstormt bzw.
reflektiert werden kann, also kreative Prozesse in einer digitalen Umgebung
durchgefiihrt werden konnen, sind hingegen noch nicht so in den Arbeitsalltag
eingedrungen.

F4: ,Also was ich noch verstdrkt sehe, das ist einfach jetzt auch ein bisschen in Richtung

IT, wir miissten eigentlich noch mit mehr Collaboration Tools arbeiten, die dieses virtuelle
Zusammenarbeiten einfach erméglichen.” (F4, Pos.136)

Hier werden flir Whiteboardldsungen Programme wie ,,Mural“, ,Miro“, ,,Conceptboard”
genannt. Auch ,Trello” als ein virtuelles Post-it-board, oder ,Team-Retro” fiir ein
retrospektives Arbeiten wurden genannt.

Die groRe Fille an Programmen, die prinzipiell zur Verfligung stehen, haben unter
Manager:innen auch zu einem Diskurs gefiihrt, wie damit umgegangen werden soll. Soll
eine einheitliche Programmfamilie verwendet werden, die eventuell nicht in allen
Bereichen optimal, dafiir aber einheitlich bedienbar ist, oder sollte fir jede Tatigkeit
jeweils das beste Programm gewahlt werden. Dieser ,Best of Breed“-Ansatz hat jedoch
den Nachteil, dass die Programme nicht miteinander integriert sind und die
Mitarbeiter:innen sich immer neu auf die Bedienbarkeit des jeweiligen Programms
einstellen mussen.
F6: ... da gibt es ein bisschen unterschiedliche Philosophien ... es gibt natiirlich so Best of
Breed, also es gibt zu allem das Beste in dem Bereich, was fiir die Mitarbeiter schon oft
sehr anstrengend [ist], weil sie dauernd andere Tools haben, die nicht miteinander
integriert sind. Versus, ich gehe jetzt zum Beispiel auf ein Suite wie Microsoft, dann habe
ich vielleicht den Nachteil, da ist nicht alles genauso super, wie bei dem Einzelanbieter,

dafiir ist es miteinander verwoben und integriert. Und ich habe nicht dauernd ein anderes
Look and Feel.” (F6, Pos 111)
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B.5.4  Vertrauen, Kontrolle und Produktivitat

In Zusammenhang mit mobiler Arbeit wird insbesondere das Thema Vertrauen von den
Fihrungskraften haufig angesprochen. Dies ist eine wichtige Basis fir das Arbeiten im
Homeoffice. Die meiste Flhrungskrafte geben an, durch die Pandemie die Erfahrung
gemacht zu haben, dass sie den Mitarbeiter:innen vertrauen konnen, dass diese
einerseits die Erreichbarkeit und andererseits die Produktivitat im Homeoffice weiterhin
aufrechterhalten. Insbesondere altere Fihrungskrafte hatten Vorbehalte wegen der
Produktivitat gegen Homeoffice gehabt, was oftmals durch die Pandemie ausgerdaumt
werden konnte. Hier sei es zu einer Weiterentwicklung in den Fihrungsetagen
gekommen. Lediglich die Fiihrungskrafte F1 und F2 aus dem Unternehmen U1l haben
nach wie vor ein eingeschranktes Vertrauen in die Mitarbeiter:innen beziglich
Homeoffice.

F3:,...weil da eben diese Weiterentwicklung dann auch in den Fiihrungsetagen da war, zu

sagen, ja, es funktioniert auch eben und nicht diese alt hergebrachte Meinung, wenn einer

nicht im Biiro ist, ist er nicht produktiv, was ja Blédsinn ist, ja, weil ich kann genauso
unproduktiv im Biiro sein, wenn ich will...” (F3, Pos. 47)

F3: ,..sondern es ist eher so ein bisschen eine Generationenfrage auch, ja, dieses
Misstrauen, dieses grundsdtzliche Misstrauen, na was ist da, wenn der Mitarbeiter nicht
im Biiro ist oder wenn er nicht am Arbeitsort ist, sondern ganz wo anders ist, ja...” (F3, Pos.
41)

F4: ... ich habe mich damals mit einem unserer COOs unterhalten und der hat gesagt, er
war vorher ein absoluter Gegner von Homeoffice, halt auch noch ein bisschen Traditioneller
von der Veranlagung. Und er hat gesagt, er hat sich eines Besseren belehren lassen.” (F4,
Pos. 60)

F4: ,Ich hdtte es gesagt, wobei ich muss sagen, liberraschenderweise viele dltere
Flihrungskrdfte, denen ich das persénlich nicht zugetraut hdtte, sind auf einmal sehr
progressiv geworden.” (F4, Pos. 108)

F7: ,..ganz wichtig ist das Vertrauen jetzt gegenseitig und auch, sage ich jetzt vom
Abteilungsleiter. Und das bin nicht nur ich, also es gibt auch andere Teams dann innerhalb
von Group Controlling, fiir die das genauso gilt; hier muss ein Vertrauen bestehen, dass das
dann auch wirklich funktioniert. Und ich glaube, der beste Beweis war ganz einfach der,
dass wir eben unsere Aufgaben und mehr als, sagen wir mal, unsere normalen Aufgaben
gelést haben...” (F7, Pos. 10)

Bezliglich der Produktivitdat im Homeoffice geben Fihrungskraften haufig an, dass
Mitarbeiter:innen zumindest gleich produktiv bzw. teilweise deutlich produktiver sind.
Die Fidhrungskraft F6 meint, es sei ein grofRer Motivationsfaktor, wenn
Mitarbeiter:innen ihre Arbeitszeit im Homeoffice autark einteilen kénnen und sieht
eine Uberbordende Kontrolle durch Vorgesetzte als hinderlich fiir die Produktivitat an.
Allerdings sei dies auch abhadngig von der Reife der Mitarbeiter:innen. Flihrungskrafte
erleben oft die Problematik, dass Mitarbeiter:innen sich im Homeoffice liberarbeiten
und ihre Ruhezeiten zu wenig wahrnehmen. Das sei an den Uberstunden oder an den
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Versendezeiten von Emails erkennbar. Besonders im sozialen Bereich sei die Gefahr der
Selbstausbeutung im Homeoffice grol3, wie die Flihrungskraft der NGO U4 anmerkt.

F8: ,,Und ist es eher so, dass ich die Kollegen dann oft dazu dringen muss, nein, du bist
jetzt wirklich auf Urlaub, drei Wochen lang, bitte mach gar nichts, sondern das ist der
Vertreter, der jetzt dann das iibernimmt. Also hier geht es oft auch um das Thema, kann
ich von meinen eigenen Themen, die ich zu bearbeiten habe, auch wirklich lockerlassen?“
(F8, Pos. 74)

F3: ,..dass Fiihrungskrdfte grundsdtzlich einmal dazu tendieren/ wie soll ich das sagen,
oder gern sozusagen diese Kontrolle haben, sage ich jetzt einmal, ja, und die lllusion aber
auch haben damit, ja/ wenn einer im Biiro sitzt, dann ist er produktiv, was ja nicht der Fall
ist. Also es kann genau auch das Gegenteil sein. Das haben wir jetzt auch erfahren durch
Corona, dass Leute oft zuhause schwerer zu bremsen sind, im Sinne der Uberforderung, als
wenn sie im Biiro sitzt, wo sie dann nach Hause gehen miissen, ja. Also es gibt ja beide
Seiten und ich sage einmal so. Also ich glaube, die Erkenntnis ist die, dass produktive
Menschen, egal wo sie arbeiten, produktiv sind, ja, und Leute, die halt weniger produktiv
sind, wurscht wo die sind, auch weniger produktiv sind, ja.” (F3, Pos.39)

F4:,...also ich habe mich mit unterschiedlichen Fiihrungskréften auch dazu ausgetauscht,
also es hat in der Produktivitit, soweit man das beurteilen kann, die ist nicht
runtergegangen. Im Gegenteil, die Fiihrungskréfte haben sogar ein bisschen aufpassen
milissen, dass die Mitarbeiter nicht zu viel arbeiten. Also diese Abgrenzung zwischen
Privatleben und Arbeit ist natiirlich im Homeoffice dann schon etwas, was man diszipliniert
selbst drauf achten muss.” (F4, Pos. 60)

F4: ,Ich hatte jetzt in der Pandemie eher den Eindruck, dass sich die Mitarbeiter selber
schwertun, sich abzugrenzen.” (F4, Pos. 132)

F5: ,Ich sehe es vielleicht sogar in die andere Richtung, dass die Gefahr besteht, dass
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter dann aufgrund des der anderen Arbeitsumgebung, das
heifst, sie sind zu Hause, sitzen vielleicht in der Kiiche und die Kinder sind auch irgendwo in
der Ndhe und so weiter, die miissen dann auch ihre Arbeitsweisen bzw. Arbeitszeiten
dndern. Das heifst, manche fangen schon ganz zeitig in der Friih an, von manchen kriegt
man dann E-Mails, weif8 ich auch nicht, um zehn oder um elf Uhr am Abend.” (F5, Pos. 18)

F8: ,Ja, die erledigt ihre Arbeit, nachdem die Kinder sich niedergelegt haben. Und dann
kriege ich halt die E-Mails, ich habe es heute in der Friih gesehen, die um 22:00 Uhr
versendet wurden, weil sie es anders nicht schaffen wiirden.” (F8, Pos. 101)

F7: ,Aus meiner persénlichen Perspektive muss ich eher sagen, sehe ich die Produktivitdt
sogar héher. Also ich glaube, das ist das, was man sozusagen allgemein auch
mitbekommen hat, die Wahrnehmung habe ich auch sozusagen fiir meine spezielle Ebene
fokussiert, gut erreichbar und eigentlich sozusagen das, was ich sehe, funktioniert es
problemlos.” (F7, Pos. 118)

F6: ... ich kriege nur mit, dass die Uberstundenzahlen insgesamt nach oben gehen.” (F6,
Pos. 129)

F6:,Ich glaube schon, dass das gerade in unserem Feld, im sozialen Feld, Leute sehr, sehr,
sehr bemiiht sind und sehr engagiert sind. Und dies Uberengagement kann zum Problem
werden, glaube ich. Ich glaube, dass unser Feld schon eher, wie soll ich sagen, geneigt ist,
dass Leute sich selbst/ Sich selbst ausbeuten, ja.” (F6, Pos. 135-137)
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F6: ,Ich habe eher das umgekehrte Gefiihl, Leute sind weniger gestért, kbnnen besser
liefern.” (F6, Pos. 95)

F6: ... weil ich auch das Gefiihl habe, dass eine der grofien Motivationsfaktoren fiir
Mitarbeiter ist, dass sie autark ihre Zeit einteilen kénnen. Und das kénnen sie nur, wenn
Sie wissen, das ist meine Aufgabe fiir die Woche und so kann ich es machen. Und sie kénnen
sehr gut dann einteilen, auch mit Kindern oder Sonstigem und am Ende haben alle eine
WIN-WIN Situation, weil die Arbeit ist gemacht, der hat es sich gut eingeteilt. Ja, hat
natiirlich auch mit der Reife der Mitarbeiter zu tun.” (F6, Pos. 87)

Im Unternehmen U3 gibt es Strategien gegen die Uberlastung im Homeoffice. So wird
den Mitarbeiter:innen (iber eine externe Firma Beratung und Hilfe bei Uberlastung und
fehlender Abgrenzung von Beruflichem und Privaten angeboten. Dieses Angebot wird in
Form einer Hotline mit Fachleuten, die rund um die Uhr erreichbar sind, allen
Mitarbeiter:innen zur Verfligung gestellt. Dieses Angebot wurde wahrend der Pandemie
ausgepragt kommuniziert. Zuséatzlich werden auch Webinare zum Thema ,, Abgrenzung”
und fiir Burnout-Pravention angeboten. In den anderen Unternehmen gibt es keine
gezielten Programme gegen Uberarbeitung, hier versuchen die Fiihrungskrifte mit
Mitarbeiter:innen gezielt Kontakt aufzunehmen, sofern sie Anzeichen dafiir erkennen,
dass diese sich Gberarbeiten oder selbst ausbeuten. Die Flihrungskrafte F3 und F5 sehen
diesbezliglich eine groRe neue Herausforderung und Verantwortung fir Fihrungskréafte,
wobei diese Entwicklung bereits mit dem Einzug der Smartphones ihren Anfang
genommen habe. Die Fiihrungskraft F6 sucht mit Mitarbeiter:innen das Gesprach, wenn
sie zu viele Uberstunden aufgebaut haben, um sicherzustellen , dass sie nicht
ausbrennen und gar nicht mehr , funktionieren”. Allerdings sieht sie auch ein gewisses
MaR an Eigenverantwortung der Mitarbeiter:innen, wenn diese nach den Gesprachen
ihr Verhalten nicht dndern.
F4: ,Also wir arbeiten auch mit einem externen Partner, mit einem Employer Systems
Program Partner zusammen, der sich um Themen, wie Burnout-Prdvention, finanzielle
Probleme, private, berufliche Probleme kiimmert. Das haben wir eine Zeit lang, also wie
die Pandemie sozusagen im Ansteigen begriffen war, haben wir das sehr stark
kommuniziert. Das haben wir auch international, also das ist ein globaler Partner, sehr
stark kommuniziert, dass Personen, die jetzt unter der Situation leiden, mit Home-
Schooling, mit Burnout, mit keine Grenze finden, zwischen Biiro, also Arbeit und Freizeit,

sich Unterstiitzung suchen sollen. Wir haben ganz viel zum Thema, wir haben Webinare ...”
(F4, Pos. 62)

F4: ,Also das ist ein Team, ob das jetzt Psychologen sind, man kann auch Finanzberatung
in Anspruch nehmen, wenn Uberschulung da ist. Man kann Beratung eben bei
Drogenproblemen zum Beispiel nehmen, in der Familie oder Todesfall in der Familie,
Trauerbegleitung, alles. Also das ist alles, was zum Thema mentale Gesundheit, und da
gehért halt auch finanzielle Sicherheit dazu, kénnen sich unsere Mitarbeiter an diese
externe Hotline wenden, die ist 24/7 offen.” (F4, Pos. 68)

F6: ,Ja, oder halt, ich schaue einfach drauf, du hast jetzt so viele Stunden, schau mal, wie
wir die wieder abbauen. Weil es mir persénlich wichtig ist, weil mir klar ist, wenn der
Mitarbeiter das permanent macht, ist er irgendwann einmal, funktioniert es nicht mehr.
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Und ganz ehrlich, da bedankt sich dann auch niemand, wenn man gesundheitliche
Probleme kriegt oder nicht mehr funktioniert. Also ich achte eher auf das, weil ich eher das
Gefiihl habe, die Leute neigen dazu.” (F6, Pos. 139)

F3: ,Also ich glaube, Sie sind da als Fiihrungskraft schon sehr gefordert auch, drauf zu
schauen, dass Sie ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auch nicht sozusagen zu sehr in
der Arbeit ergehen lassen, ja. Also da miissen Sie wirklich genau hinschauen auch und das
ist das, was ich eingangs schon gesagt habe. Es gibt eben Menschen, die tun sich schwer,
wenn die in so einem/ wenn die jetzt nicht in so einem/ wie soll ich sagen, in einem Biiro
jetzt zB, um beim Bliro zu bleiben/ also wo sie dann sagen, okay, ja, da arbeite ich jetzt und
da gehe ich raus und dann ist Schluss, ja. Wenn das Biiro der Kiichentisch ist zuhause, da
noch viele Grenzen (iberschritten werden eigentlich, sage ich jetzt einmal, das Private und
das Berufliche zu vermischen. (...) Also spdétestens ab dem Zeitpunkt, wo man die Mails am
Handy nach Hause mitgenommen hat, haben Sie schon eigentlich vermehrt auf diese Leute
schauen miissen, ja.” (F3, Pos. 114)

F6:,,Und irgendwo gibt es natiirlich einen Punkt, wo man sagen muss, da endet dann auch
meine Verantwortung. Wenn jemand meint, er muss innerhalb der normal méglichen
Zeiten, immer wieder, weif3 ich nicht, am Abend arbeiten. Also denke ich mir, ja, muss
derjenige wissen, ob das fiir ihn passt, gell?” (F6, Pos. 143)

Die Messbarkeit von Produktivitdat im Homeoffice verschiebt sich gegeniiber der Arbeit
im Office deutlich von der Inputorientierung zur Outputorientierung hin, wie es die
Fihrungskraft F4 formuliert. Grundsatzlich nehmen die meisten der interviewten
Fihrungskrafte die Position ein, dass der Output das wichtigste Kriterium ist fiir die
Messung der Produktivitat.

F4: ,,...aber im Endeffekt muss die Fiihrungskraft fiir sich und fiir das Team entscheiden,
woran messe ich Leistung? Und das ist zum Beispiel eine Herausforderung bei uns, dass wir
bei manchen Fiihrungskrdiften ein bisschen weggehen miissen, von diesem, Leistung ist
gleich Input. Also das heift, ich sehe meine Mitarbeiter, alle sitzen vorm Computer und
arbeiten brav, was ha gar nichts heifdt, versus Leistung messen, Output. Das heifst, ich muss
Ziele vereinbaren, ich muss Ziele messen kénnen, ich muss auch entsprechende Gespriche
mit meinen Mitarbeitern fiihren kénnen. Und aufgrund dieser Ziele, die ich meinem Team
gesetzt habe, muss ich dann als Filihrungskraft entscheiden, Mitarbeiter A ist zu Hause
vielleicht sogar wesentlich produktiver, erfiillt alle Ziele, libererfiillt die Ziele vielleicht,
Meilensteine in Projekten werden eingehalten, was auch immer. Und Mitarbeiterin B,
sagen wir mal, verpasst Deadlines, erfiillt die Ziele nicht, also das ist eine Aufgabe an die
Flihrungskraft. Also es gibt nicht von uns Faktoren, dass wir sagen, das und das und das
muss erfiillt sein, damit jemand aufgrund seiner Persénlichkeit im Homeoffice arbeiten
kann, weil das ist total individuell.” (F4, Pos. 46)

F8: ,Also so gesehen, ist die Kontrolle oder die Produktivitdtskontrolle immer durchs
Produkt da. Ich sehe aber nicht, ob der das jetzt gemacht hat, ich weif8 nicht, in den
Nachtstunden, weil er nicht schlafen konnte, aber dafiir am Vormittag, ich weif nicht, eine
Radtour gemacht hat, das wdre ja durchaus vorstellbar, aber das Produkt ist ja da und
damit ist die Aufgabe auch erledigt. Und wir hatten ehrlich gesagt, mit dem Thema noch
nie ein Problem, weil es meistens im Interesse des Einzelnen ist, diese Sachen auch
entsprechend zu erledigen.” (F8, Pos. 85)

F3: ,..letztlich ist aber unsere Arbeit eh eine erfolgsorientierte Arbeit, das heifst, die
Ergebnisse zihlen ja am Schluss, am Ende des Tages ... wohin wird sich das vielleicht noch

56



IHS / OIF / TU Wien - Erfahrungen mit Homeoffice

weiter entwickelt, ja, aber das braucht auch Zeit, ja, also sozusagen die Leistung von der
reinen Zeit, vom reinen Zeitfaktor herauszulésen und weiterzufiihren im Sinne einer
Ergebnisorientierung, ja, aber es ist eine unheimlich schwierige und komplexe Diskussion,
weil natiirlich auch/ also von Ersatz/ also an der Zeit héngt einfach alles dran, ja, aber die
Frage ist, kann ich die Zeit irgendwohin/ oder kann ich noch andere Elemente vielleicht
hereinwebnieren (?), ja. Das wdre eine spannende Frage, ja.” (F3, Pos. 41)

F2:,Na sagen wir so, fiir mich zdhlt nur der Output.” (F2, Pos. 361)
I: ,,Also da gibt es keine Befiirchtungen von reduzierter Produktivitdit?*

F7:,Nein, also ich glaube, das ist einerseits natiirlich auch Vertrauensthema, aber auf der
anderen Seite, nachdem wir ja in den meisten Fdllen ja schon sozusagen auch
ergebnisorientiert arbeiten, ja.” (F7, Pos. 119-120)

Strategien von Fiihrungskraften die Produktivitdt im Homeoffice abschatzen und
messen zu kdnnen, existieren in manchen Unternehmen. Dazu gehort es, konkrete Ziele
zu vereinbaren und die Haufigkeit von Online-Meetings zu verdichten, bei denen der
Arbeitsfortschritt thematisiert wird und neue Deadlines festgelegt werden. Das wird von
den Fihrungskrafte F7 und F6 praktiziert. F6 meint, dass Vertrauen der Flihrungskrafte
eine wichtige Basis flir die Produktivitdat von Mitarbeiter:innen ist, wobei der Rahmen
dieses Vertrauens die Zielvereinbarung sei. Fihrungskrafte mit Mitarbeiter:innen in
Homeoffice missten strukturierter vorgehen und Arbeitsziele konkret planen. Diese
Zielvereinbarungen koénnten dann in regelmaRigen Meetings Uberprift und
gegebenenfalls angepasst werden. Homeoffice erfordere einen anderen Fiihrungsstil
und eine konkretere Planung auf Seiten der Fiihrungskrafte, damit die Mitarbeiter:innen
frei und mit weniger Kontrolle arbeiten konnen und ihre Potenziale nutzten kénnen.

F7: ,..wenn man dann in regelmdfigen Abstdnden sozusagen, also in meinem Bereich
haben halt regelmdfSig auch Jour fixe, die eben auch iiber diese schon besprochenen Tools
abgewickelt werden. Wo wir auch klar sehen, welche To-Do's das sind, sind gemeinsam als
Postfach, wo wir dann auch entsprechende von aufsen kommende Dinge abwickeln. Und
durch Besprechen ist es erledigt, wer ist dafiir zustdndig, wer macht das jetzt und so weiter.
Ja, da sieht man dann eh, ob es getan wurde oder nicht und kann auch dementsprechend
auch thematisieren, warum und wieso und bis wann? Also insofern sehe ich da relativ
wenig, also es hat wenig Nachteile und sagen wir mal, die Vorteile stehen da schon klar im
Fokus.” (F7, Pos. 122)

F6: ,Vertrauen ist fiir mich generell sehr wichtig. Gleichzeitig, wie soll ich das jetzt sagen,
ist generell in der Arbeit, in meinem Team sehr wichtig, weil ohne Vertrauen fiihlt sich
keiner wohl bei dem. Also ich glaube, es ist einfach wichtig, generell fiir die Produktivitdit.
Weil ich das Gefiihl habe, wenn ich jemandem vertraue, dass er das, was er als Auftrag
kriegt, auch kann, habe ich den Eindruck, ist das Ergebnis besser. Mein persénlicher
Eindruck. Das andere ist da, wo das Vertrauen sozusagen einen Rahmen kriegt, ist die
Zielvereinbarung.” ... Und insofern, ist das Vertrauen dann auch nicht so schwierig zu
geben, weil ich ja sehe, kann man wohin oder nicht, und gegensteuern kann, wenn wir
nichts erreichen oder wenn wir irgendwo hédngen und dann auch nachfragen kann, warum
héngen wir da? Oder einfach das mitkriegt, weil wir uns regelmdfig driiber unterhalten.
Das heifdt, ich glaube auch, dass regelmdflige Meetings extrem wichtig
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F6:,Ich brauche Pléne, weil sonst kénnen Leute nicht frei arbeiten. Ich nutze ja auch deren
Potenziale nicht. Und ich glaube, das hat die Home-Arbeit schon noch mal stérker zum
Vorschein gebracht. Ich kann das gar nicht kontrollieren.” (F6, Pos. 81)

F6: ,Und was auch glaube ich sehr wichtig ist, ist wirklich ???, das erfordert mehr
strukturierteres Vorgehen, im Sinne von klare Ziele und was will ich erreichen? Weil jeder
in seinem Bereich arbeitet. Das haben wir aber davor schon gehabt, also sozusagen, ich
setze mich zusammen, (berlege mir, was will ich erreichen, wie schaut mein Plan aus,
vergebe Verantwortungen und dann kann jeder eigenverantwortlich an dem arbeiten.”
(F6, Pos. 18)

Die Erreichbarkeit der Mitarbeiter:innen im Homeoffice ist fir manche Fihrungskrafte
ein Indikator fiir die Produktivitat abseits des Outputs.

F8: ,Ich lege ja persénlich auch gar keinen Wert drauf. Ich méchte nicht den Kollegen
kontrollieren, ist er jetzt tatsdchlich bei seinem Schreibtisch im Homeoffice, sagen wir in
Tulln, das interessiert mich ja eigentlich gar nicht, ich méchte ihn nur auch wirklich
erreichen kénnen, wenn ich was brauche.” (F8, Pos. 93)

F1:,... er macht sein Ding, wir wissen, dass er es macht, weil erstens sehen wir, was er
macht, zweitens einmal kann ich mich auf ihn verlassen, er ist ja telefonisch erreichbar...”
(F1, Pos. 206)

Bei manchen Fihrungskraften besteht nach wie vor eine mentale Schranke, die es
erschwert mit der reduzierten Kontrolle Uber die Mitarbeiter:innen durch das
Homeoffice umzugehen. Dies ist wiederum eine Frage des (mangelnden) Vertrauens,
dass von den Fihrungskraften quasi vorgestreckt werden misse. Die Fihrungskraft F8
meint beispielsweise, dass die Personalistin des Unternehmens aus Gewohnheit ein
Bedurfnis nach Kontrolle durch die Anwesenheit der Mitarbeiter:innen habe. Auch F4
meint, dass es in ihrem Unternehmen nach wie vor FlUhrungskrifte gebe, die ihre
Mitarbeiter:innen wieder alle standig im Office sehen wollen, um ein Geflhl der
Kontrolle zu haben. Dies betreffe oft altere Flihrungskrafte, in Einzelfdllen aber auch
jingere.
F8:,Also wir haben oft Diskussionen, also vor allem mit meiner Personalistin, die nattirlich
einfach vom Mindset einfach schon sehr streng ist. Die will wissen, wo er sitzt und was
macht er gerade, sozusagen am liebsten eine Kamera installieren und schauen, macht der
das auch? Also das ist sozusagen die Kontrollfreaks nenne ich es, aber einfach, das kommt,

wenn man in dem Bereich grofs wird, dann hat man natiirlich auch einen anderen Zugang
dazu.” (F8, Pos. 93)

F4: ,Also es gibt, glaube ich, nach wie vor Filihrungskrdifte, denen es am liebsten widire,
wenn alle wieder im Biiro sitzen und sie quasi das liberschauen kénnen. Die fiihlen sich mit
diesem Modell nach wie vor nicht wohl. Und ich glaube, das wird sich jetzt auch nicht so
wahnsinnig  dndern. Das sind auch, teilweise sind das dltere, teilweise,
liberraschenderweise auch jiingere Filihrungskrdfte.” (F4, Pos. 106)

In dem mittelstandischen Unternehmen Ul, wo Homeoffice auch nach den ersten
beiden Jahren Pandemie nur in Ausnahmefallen praktiziert wird, vertrauen die beiden
Fihrungskraften F1 und F2 den Mitarbeiter:innen nur eingeschrankt bzw. wird nur
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manchen Mitarbeiter:innen vertraut, im Homeoffice auch produktiv zu sein. Die beiden
Flihrungskrafte &duRern die Befiirchtung, die Kontrolle zu verlieren, wenn
Mitarbeiter:innen regelmaflige Homeofficetage haben wiirden. Der Fihrungsstil
zeichnet sich durch ausgepragten Prasentismus aus. Die beiden gehen gerne physisch
durch den Betrieb und schauen, ob die Mitarbeiter:innen mit ihrer Arbeit vorankommen.
Zudem lehnt die Fidhrungskraft F1 Homeoffice fiir sich selbst wahrend der
Normalarbeitszeit ab, weil sie denkt, dass die Produktivitat der Mitarbeiter.innen nicht
gewadhrleistet bleibt, wenn sie nicht vor Ort bei Problemen anwesend ist und bei der
Losung hilft: , In vielen Fdllen ist der Output aber dann nicht der Gleiche.” Hier zeigt sich
auch wenig Zutrauen in das selbstandige Arbeiten der Mitarbeiter:innen. Auch wenn F2
an anderer Stelle meint, dass nur der Output zdhlen wiirde, so lielRe sich dieser erst im
Nachhinein feststellen und dies scheint das Gefiihl von Kontrollverlust zu erzeugen.
,Man miisse Vertrauen vorstrecken”, aber genau das scheint den beiden
Flihrungskraften schwerzufallen.

F1: ,Das ist halt einfach nur, dass man dann die Kontrolle halt nicht driiber hat, weil/ das
mag ich dann echt nicht, ja.” (F1, Pos. 355)

F1:,IP1: Weil dann/ Wenn sie da sind, die Leute, dann sehe ich sie ja natiirlich, weil ich
auch da bin und durchgehe, ob da irgendwie was weitergeht.” (F1, Pos. 365)

F2: ,Ich weif3 nicht, vielleicht hédngt der dann zuhause nur herum und gilt das dann als
Arbeitszeit, ja/nein, ??? haben wir gesagt, dem traue ich das zu, der sitzt zuhause und
macht das, weil das ist eine Vertrauensfrage, weil da kann mir bald einmal erzéhlen, na
hey, du weift, ich arbeite/ ich schaue eh E-Mails von zuhause, ich schreibe meine sechs
Stunden Tagesarbeitszeit fiir heute, in Wahrheit macht er zweimal das Mailprogramm auf
und nach zehn Minuten ist er fertig ...“ (F1, Pos. 171)

F1: ,Natiirlich kénnten sie mich anrufen auch in vielen Fdllen, ist der Output aber dann
nicht der Gleiche, weil ich da einfach sitze und sage, okay, das kannst du so und so machen
oder ich gehe jetzt raus und kldre es gleich selber. Einerseits, weil das Problem dann so
gel6st ist, wie ich es mir vorstelle.” (F1, Pos. 99)

Technische Umsetzung

Grundsatzlich koénnen die in den Unternehmen verwendeten Tools auch fiir die
Uberpriifung der Anwesenheit und zum Teil auch der Produktivitit genutzt werden. So
ist z.B. in MS-Teams ersichtlich welche Mitarbeiter:innen gerade online sind. Telefon-
Apps konnen ebenfalls die Anwesenheit signalisieren. Auch Auswertungen zur
Produktivitat, z.B. wer wieviel Anrufe entgegennimmt, sind prinzipiell moglich. Die
Fihrungskrafte sehen jedoch diese Funktionen, wie schon oben beschrieben, als nicht
vordringlich an. Vielmehr steht der erzielte Output der Mitarbeiter:innen im
Vordergrund und nicht wann bzw. wie dieser erreicht wurde.
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B.5.5 Sicherheitsaspekte

Teilweise ungeloste Probleme durch mobile Arbeit ergeben sich aus Sicht der
Flihrungskrafte im Bereich der (Daten)Sicherheit. Das betrifft einerseits
Datensicherheitshedenken bei Cloudlésungen und andererseits Datensicherheit im
offentlichen Raum. So &duBert die Fihrungskraft F8 Datensicherheitsbedenken bei
Cloudlésungen, da Server von bspw. Google etc. nicht im EU-Raum stehen und damit
nicht EU-Recht unterliegen wiirden. Hier sei der EU-Gesetzgeber gefragt, starker
einzugreifen. Im Unternehmen U6 fanden bereits kriminelle Cyber-Angriffe statt, wo
versucht wurde, auf Firmenbankkonten zuzugreifen. Diesbezliglich wurden in U6 eine
Workshop-Reihe mit jiingeren EDV-Expert:innen des Unternehmens ins Leben gerufen,
die der Geschéaftsflihrung eine technische Problemanalyse zur Sicherheitslage
naherbringen soll. Zudem absolvierte die Flihrungskraft F8 ein Datenschutzaudit und fur
das Unternehmen wurden Sicherheitshandblcher erstellt.

F8:,Und das ist eine, aus meiner Sicht véllig unterschdétzte Gefahr, die da lauert, ndmlich
die Kriminalitdt. Und das ist jetzt harmlos, was wir zwei machen hier, mitten in einer
Konferenz, kann man jetzt wenig kriminelles Potenzial sozusagen herausfiltern, aber ich
selbst war schon, oder die Firma, diversen Attacken ausgeliefert, wo man tatsdchlich
versucht hat, iiber unsere Bankkonten gréfSere Geldbetrdge abzuziehen, durch SEHR kluge,
ich méchte sagen, wirklich mit grofsem Insiderwissen ausgestattete Perfidie. Und das in
den Griff zu bekommen, einerseits von der Technik her selber und andererseits auch von
den rechtlichen Rahmenbedingungen, das ist wirklich schwierig. Also das war mir vor so
einem Jahr noch gar nicht so richtig bewusst, was da eigentlich alles passieren kann und
wie klug Kriminelle auch handeln kénnen schon. (F8, Pos. 119)

F8: ,,Und der dritte Aspekt ist eigentlich von lhnen schon kurz erwéhnt, der Datenschutz
selber, die Sicherheit von Daten, wir selbst unterliegen da jetzt als éffentliche Firma ja sehr
strengen Richtlinien. Wir haben da entsprechende Sicherheits-Handbiicher gemacht und
ich habe auch schon so ein Datenschutz Audit hinter mir, mit einem sehr strengen Priifer.
Und auch hier ist mir dann zu Bewusstsein gekommen, dass bestimmte Werkzeuge, die wir
jetzt so alltdglich verwenden, also im Prinzip, geht es um Software, eigentlich nicht wirklich
in dem Sinn auch recht sicher sind, weil sie letztendlich auf Servern lagern, die nicht in der
EU stehen. Und das betrifft aber herkbmmliche Standardprodukte und hier ist dann eher
der Gesetzgeber, und zwar der EU-Gesetzgeber gefragt, hier stéirker einzugreifen, aber hier
ist bis jetzt die Wirtschaft immer schneller. Jetzt auf den Punkt gebracht, also ich kann es
nicht ausschliefSen, dass iliber eine Projektplattform im Planungsbereich, die bei uns
Verwendung findet, irgendein CIA-Mitarbeiter in Virginia sich die Kindergartenplidne
anschauen kann, ich kann das nicht ausschliefen. Die Datenschutzvertrige, die
unterschrieben werden, haben einen Umfang von 300 bis 400 Seiten nach US-Norm. Das
verstehen sie nicht mehr, das verstehen sie nicht, das ist véllig verriickt. Und wie kann ich
dann meinen Rechtsanspruch da durchsetzen? Also das ist etwas, was die ganze Welt
eigentlich betrifft.” (F8, Pos. 125)

Die Sicherheit im offentlichen Raum ist ein weiteres Sicherheitsthema im
Zusammenhang mit mobiler Arbeit. Dabei wird verbale telefonische Kommunikation
Uber Arbeitsinhalte in der Offentlichkeit, die Nutzung &ffentlicher WLANS oder das
Ausdrucken von unternehmensinternen Unterlagen aulRerhalb des Unternehmens von
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einigen Fihrungskraften kritisch gesehen. In manchen Unternehmen wurden
diesbezliglich Sicherheits-Policies entwickelt oder Privacy-Schulungen fir die
Belegschaft durchgefiihrt, um den Umgang mit (sensiblen) Informationen zu vermitteln
bzw. regeln.

F3:,,Wo wir sehr zuriickhaltend sind ist so Dinge wie Druck oder so, dezentral, das wollen
wir nicht, weil es einfach auch ein Sicherheitsthema ist, weil sie zuhause zum grofSartig
drucken anfangen, wer kriegt das dann in die Hénde {(...).“ (F3, Pos. 55)

F6: ,..solange der sicherstellt natiirlich, dass da nicht Leute Zugriff haben zu
Informationen, die sie nicht haben sollten. Also wenn der jetzt im 6ffentlichen Raum, Dinge
abdiskutiert, weif$ ich nicht, wdre natiirlich nicht gut. Aber das muss ich ja sowieso im Zuge
der Privacy-Schulungen, lernt das ja jeder, was geht und was nicht geht, ist mir das
eigentlich egal.” (F6, Pos. 51)

F4: ,,Was wir dann aber schon auch in der Policy angegeben haben, das sind Sachen wie
Datenschutz. Dass man halt aufpassen muss, also, auch wenn man im 6éffentlichen Raum
telefoniert, muss man aufpassen, was man sagt. Aber natiirlich, wenn man sich in
ungeschiitzte WLAN-Netzwerke eingeloggt, dann muss man einfach sozusagen wirklich
bewusst aufpassen, dass man dann nicht jetzt, ich weifs nicht, den nédchsten Mergers-and-
Acquisition-Plan bearbeitet. Das ist wichtig.” (F4, Pos. 144)

B.5.6  Arbeits- und Steuerrechtliche Aspekte

Auch Themen des Arbeits- und auch Steuerrechts werden in Zusammenhang mit mobiler
Arbeit als Hirden oder ,,offene Baustelle” erlebt. So besteht arbeitsrechtliche Unklarheit
bezliglich der Moglichkeit Mitarbeiter:innen gréBere Kontingente an Homeofficetagen
zu geben, die innerhalb eines grofReren Zeitraums, wie etwa eines halben Jahres, frei
einzuteilen sind. Weiters werden die fehlenden gesetzlichen Rahmenbedingungen fir
langerfristiges mobile Arbeit von einem anderen Land aus kritisiert. Die Filhrungskraft
F4 bedauert die diesbeziiglich starre EU-Gesetzgebung, die es steuerrechtlich und
arbeitsrechtlich verhindert, dass das Unternehmen U3 Mitarbeiter:innen aus anderen
Landern rekrutieren kann, ohne dass diese mit der ganzen Familie umsiedeln missen.
Das verringere den Rekrutierungspool des Unternehmens und mache es zu einem
weniger attraktiven Arbeitgeber.

F8: ,,Wir denken aber jetzt schon dariiber nach, ob das nicht auszudehnen wdre, weil es
gibt durchaus Bereiche, wo man sagen kann, na ja, warum muss man das so sklavisch pro
Wochentag sehen, warum macht man das nicht in einem, ich sage jetzt, in einem
Monatskontingent oder in einer Art vielleicht sogar Halbjahr, so einen Rhythmus. Da bin
ich aber selbst noch recht unklar, ob man mit dem auch rechtlich umgehen kann. {(...)
Arbeitsrechtlich. Ich weifs, es gibt, glaube ich, vor allem bei Banken und Versicherungen,
gibt es Kollegen, die seit zwei, drei Jahren schon das Biiro nicht mehr betreten haben, die
liberhaupt nur noch remote arbeiten. Der sitzt in Mallorca mit seinem Laptop und leitet da
sein Team.” (F8, Pos. 28-30)

F4: ,Mit einer Einschrénkung, es darf nicht crossborder sein. (..) Weil das hat
steuerrechtliche Konsequenzen. Also das heifSt, es kann nicht sein, dass ein Mitarbeiter, der
zum Beispiel in Bratislava wohnt, von zu Hause aus arbeitet, der muss ins Biiro kommen.
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(..) das ist leider/ Da ist doch ein bisschen, soweit ich weifs, ich bin jetzt keine
Arbeitsrechtlerin, aber da ist die EU-Gesetzgebung noch ein bisschen starr, weil eben
steuerrechtliche Hintergriinde und man miisste dann das Unternehmen anmelden und
lauter solche Dinge.” (F4, Pos. 154)

F4:,,Wenn ich mir (iberlege, wo wir unsere Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen sourcen und
wo wir die rekrutieren kénnen, wir sind natiirlich ein wesentlich attraktiverer Arbeitgeber,
wenn wir sagen, du kannst fiir das Headoffice in Wien arbeiten, aber du kannst in den
Niederlanden sitzen und du musst nicht umsiedeln, mit der ganzen Familie. Also das wiirde
uns natiirlich wesentlich attraktiver machen als Arbeitgeber, aber dazu muss man nattirlich
die ganzen Regelungen berlicksichtigen. Also ich weifs, ich bin noch selber gespannt, wie
wir das machen.” (F4, Pos. 160)

Weiters ist das Einhalten von rechtlichen Arbeitszeitbestimmungen im Homeoffice und
die damit einhergehende Fiirsorgepflicht der Arbeitgeber:innen ein ungeléstes Thema
aus Sicht der Fihrungskrafte. Einerseits wandelt sich — beschleunigt durch mobile Arbeit
- die Bewertung der Produktivitdit von Mitarbeiter:innen immer starker von der
Inputorientierung hin zur Outputorientierung, andererseits sind Dienstgeber an das
Arbeitszeitgesetz gebunden, welches konkrete Verwaltungsstrafen vorsieht, wenn
beispielsweise die Tageshochstarbeitszeit tiberschritten wird. Hier wird von Seiten der
Fiihrungskrafte F8 und F3 ein gesellschaftlicher Wandel gesehen, auf den
Gesetzgeber:innen  entsprechend  reagiert sollten, sodass sowohl die
Unternehmensseite als auch die Seite der Arbeitnehmer:innen davon profitieren. Ziel
sollte sein, dass Leistung vom reinen Zeitfaktor herausgelést wird.

F8:,So, und ich mache das aber nicht am Freitag, wie es eigentlich sozusagen vorgesehen
war, sondern ich komme nach Hause und beginne dann zu arbeiten, ndmlich um 20:00 Uhr
und wdre um 1:00 Uhr in der Friih fertig, liefere den Bericht per E-Mail ab. Und bin am
ndchsten Tag zumindest formell im Homeoffice, in Wirklichkeit begebe ich mich auf eine
Einkaufstour ins Einkaufszentrum Donauzentrum oder ich weifs nicht was. Ich kénnte es
nicht kontrollieren jetzt als die Dienstgeber dann. Ich kann es eigentlich nur sehen, aha, der
hat sich irgendwann eingeloggt in die Arbeitszeiterfassung und dann irgendwann wieder
ausgeloggt, aber ob er das tatsdchlich jetzt tut, das weifd ich nicht. (...) Jetzt wird es
natiirlich heikel, jetzt vom Arbeitszeitrecht her, hat er die Arbeitszeit an dem Tag massiv
liberschritten, das ist nicht in Ordnung und ich miisste eigentlich als Dienstgeber fiirsorglich
genug sein, dass das gar nicht geschehen darf. Und umgekehrt miisste es aber so sein, dass
er natiirlich die Arbeitszeit am darauffolgenden Tag tatsdchlich erfiillt. Und ich glaube,
dann merkt man jetzt auch den Wandel, in dem wir uns jetzt befinden, weil die Gesellschaft
und die Regeln, nach denen wir arbeiten, die kommen letztendlich aus einer Zeit, wo es
liblich war, in einer Fabrik was zu produzieren, in einem Biiro einen Akt zu bearbeiten.” (F8,
Pos. 87)

F3:,,Ist eine hoch qualifizierte Arbeit. Da geht es ja nicht drum, wie viele Schrauben werden
da pro Tag jetzt umgedreht oder Sonstiges, sondern die Ergebnisse, die abgeliefert werden,
die aber nach wie vor in unserer Arbeitswelt halt zeitlich/ oder die Entgeltkomponente ist
zeitlich hinterlegt, was ja auch so eine Frage ist, sozusagen Vertrauensarbeitszeit, Sie
wissen es, All-In-Komponenten usw., wohin wird sich das vielleicht noch weiter entwickelt,
ja, aber das braucht auch Zeit, ja, also sozusagen die Leistung von der reinen Zeit, vom
reinen Zeitfaktor herauszulésen und weiterzufiihren im Sinne einer Ergebnisorientierung
(...) Selbst wenn ein Mitarbeiter sagt, ich will jetzt, weif ich nicht, 14 Stunden arbeiten, ja,
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damit ich am ndchsten Tag nicht kommen muss oder ich will 16 Stunden arbeiten, ja, bei
einem 8-Stunden-Tag, ja, wdre das ungiiltig. Warum, weil der Dienstgeber durch das
Arbeitszeitgesetz dem Gesetzgeber oder der Behdrde gegeniiber verbunden ist, das zu
liberpriifen, dass eben so etwas nicht passiert. Der steht unter Strafe, Verwaltungsstrafe,
damit genau das nicht passiert. Also selbst wenn es der Mitarbeiter will, ja, ist es nicht
machbar, ja, ist nicht disponibel, ja.” (F3, Pos. 41)

Auch im Unternehmen U1 ergibt sich die Problematik der unkontrollierbaren Arbeitszeit
im Homeoffice. Hier besteht bei den beiden Fiihrungskraften F1 und F2 die Beflirchtung,
dass Mitarbeiter:innen Uberstunden schreiben kénnen, obwohl diese nicht angeordnet
waren und die Mitarbeiter:innen selbstgewahlt an einem Tag viele Stunden arbeiten, um
den nachsten Tag frei zu haben. Daher werden Mitarbeiter:innen dazu angehalten, die
Arbeitszeit an Wochentagen verteilt zu erfassen, auch wenn, beispielsweise am
Wochenende gearbeitet wurde. Diese Praxis scheint durchaus auch in anderen
Unternehmen iblich zu sein.

F1:,Also wenn sie das éfters machen, wiirde ich sagen, du schaust bitte, dass du das unter
der Arbeitszeit, Montag bis Freitag.” (F1, Pos. 294)

F2:,..da poche ich dann schon auf die Fairness, dass man sagt, okay, wenn es dir lieber
ist, dass du es am Abend machst, weil du willst am nédchsten Tag mit dienen Kindern in der
Wachau spazieren gehen/ cool, aber dann brauchst du mir auch nicht kommen, dass du
die Zeit dann irgendwie so schriebst und dann glaubst, du kannst dir da noch mehr
raushauen, das spielt es nicht ...” (F2, Pos. 388)

B.5.7 Mobile Arbeit und Zufriedenheit der Mitarbeiter:innen

Grundsatzlich bevorzugen die Mitarbeiter:innen nach ihren Erfahrungen in der
Pandemie zumeist ein hybrides Arbeiten mit abwechselnd Homeoffice und der Arbeit im
Office. War zu Beginn der Pandemie die Zufriedenheit mit ausschlieflichem Homeoffice
noch sehr groB, so wollten mit ldangerem Verlauf der Pandemie doch viele zumindest
tageweise wieder ins Office kommen, um Kontakt mit den Kolleg:innen zu haben. Positiv
am hybriden Modell wird die bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf gesehen
sowie die generell hohere zeitliche Flexibilitdit. Die Anwesenheiten im Office
ermoglichen gleichzeitig informelle Gesprache und helfen gegen das Gefihl der
Isolation, auch wenn manche privaten Gesprache im Office eventuell von der Arbeit
abhalten oder sogar belastend sein kénnen, wie die Flihrungskraft F6 meint.
F6: ,Aber im Allgemeinen wiirde ich sagen, positiv. Ich glaube, dass die Flexibilitét schon,
dass die Leute die Flexibilitdt, die Méglichkeit zu haben, auf jeden Fall schétzen, zu Hause
zu arbeiten oder im Betrieb. Ich glaube, ganz permanent Homeoffice auf ewig, glaube ich,
ist nicht so toll. Also da irgendwann, hat man dann schon das Isolationsgefiihl oder man
kriegt irgendwie nicht mehr so viel mit. Manchmal ist es auch gut, weil man Dinge nicht
mitkriegt, die belastend sind, aber nicht viel bringen. Weil es wird ja auch viel Flurfunk

gesendet, der vielleicht jetzt nicht so super zur Produktivitdt beitrégt, aber ich glaube, auf
Dauer braucht es schon beides.” (F6. Pos. 149)
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F6: ,Ja, schon ein bisschen. Mein Gefiihl sagt mir, dass die Leute das sehr schdtzen, diese
Flexibilitét. Was aber schon auch die Méglichkeit, ins Biiro zu kommen, angenommen wird,
also ja, dieses Hybridmodell glaube ich.” (F6. Pos. 155)

F4: ,Vereinbarkeit von Familie, auch von Freizeit, mehr Selbstbestimmung, man kann den
Tag einfach anders strukturieren. Also das geht ganz stark in diese Richtung.“ (F4, Pos. 180)

F4: ,...was wir jetzt in Wien haben, diese, es ist ja keine Richtlinie, sondern es ist ja eine
Empfehlung, zwei Tage Homeoffice oder Remote Work und drei Tage im Biiro, damit
kommen sehr viele, sehr gut zurecht. Das ist eigentlich genau das Modell, das sich viele
schon seit Jahren gewiinscht haben. Aber das Thema, dieses hybride, flexible Arbeiten, das
wollen die meisten eigentlich. Also es gibt vielleicht Einzelstimmen, wo jemand sagt, ich
méchte wieder komplett ins Biiro zuriick, aber das ist wirklich die Ausnahme.” (F4, Pos.
178)

F7: ,Ich denke mal, dass die meisten durchaus, ich meine, wir haben jetzt keine Daten
erhoben oder so, noch. Aber grundsdtzlich glaube ich, dass die Zufriedenheit damit schon
ganz gut ist.” (F7, Pos. 148)

Vereinzelt lehnen (méannliche) Mitarbeiter:innen oder Fihrungskrafte fir sich selbst

Homeoffice ab, weil sie zu Hause wegen der Kinder nicht in Ruhe arbeiten konnen.
F1:,..vorausgesetzt die Kinder sind in der Schule und ich habe eine Ruhe, ja, dann/ sonst
geht das eigentlich nicht gut. Sonst habe ich vielleicht zehn, 20 % Output. Wenn rundherum

die Rasselbande am Gehen ist, dann/ und da will ich dann auch nicht, dass dann so/ psst,
der Papa muss arbeiten.” (F1, Pos. 99)

F8: ,Es gibt auch ein, zwei Kollegen, die mich gebeten haben: ,Bitte schicken Sie mich ja
nicht ins Homeoffice, ich habe vier Kinder, meine Frau ist Lehrerin’.” (F8, Pos. 32)

B.6  Ergebnisse: Sicht der Arbeitnehmer:innen

Kapitel 4 werden die Ergebnisse der drei Fokusgruppendiskussionen mit insgesamt 12
Arbeiternehmer:innen ohne Flhrungsfunktion aus den sechs untersuchten
Unternehmen dargestellt. Im ersten Abschnitt wird der Ist-Zustand der Arbeitssituation
der Mitarbeiter:innen analysiert, im zweiten Abschnitt folgt die Beschreiung der
Veranderungen seit der Corona-Pandemie. In Abschnitt 4.3 werden die Vorteile mobiler
Arbeit aus Sicht von Arbeitnehmer:innen analysiert und in Abschnitt 4.4. folgt sie Analyse
ihrer Nachteile. Der flinfte Abschnitt dieses Kapitels befasst sich mit den Themen
Kommunikation und Erreichbarkeit, Abschnitt 4.6 analysiert das Zusammenspiel von
Hausarbeit, Kinderbetreuung und Geschlechterrollenaufteilung mit mobiler Arbeit. Der
letzte Abschnitt 4.7 befasst sich mit den zusatzlichen Wiinschen der Mitarbeiter:innen
hinsichtlich Homeoffice und mobile Arbeit.
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B.6.1 [ST-Situation

Dieser Abschnitt gliedert sich in eine Analyse der aktuellen Arbeitssituation, der
Rahmenbedingungen bezlglich mobiler Arbeit im Unternehmen und einem
Ausblick fur die Zeit nach der Corona-Pandemie.

Aktuelle Arbeitssituation

Die derzeitigen Arbeitsmodelle (zum Zeitpunkt der Fokusgruppen, November
2021 bis Janner 2022) weisen vorwiegend hybriden Charakter auf, da die
Mdglichkeit besteht sowohl vor Ort als auch mobil zu arbeiten. Pandemiebedingt
wurde in allen Betrieben, (in denen zuvor nicht ohnehin die Mdoglichkeit des
mobilen Arbeitens gegeben war) sofern die Tatigkeit nicht zwingend vor Ort
durchgefuhrt werden muss, die Moglichkeit geschaffen, im Homeoffice bzw.
generell standortunabhangig zu arbeiten. In Unternehmen, in denen es bereits
vor der Pandemie Optionen zum flexiblen Arbeiten gab, wurde das Angebot

tendenziell ausgeweitet.
M3(1): ,Ja, ich meine, wortiber soll man sich beklagen? Ich habe den Vorteil, dass ich zu
Hause genug Platz hab, einen fantastischen Arbeitsplatz hab, der ja eigentlich, wo ich
besser ausgestattet bin als im Biiro. Ja, also ich kann echt nur sagen, Corona hat mein
Leben, so paradox das klingt, enorm verbessert. Ja, ich gehe grundsdtzlich gerne ins Biiro.
Wir haben auch die Chance genutzt, unser Biiro komplett neu zu gestalten.” (M1, Pos. 74)

M5(2): ,(...) zwei Monate vor der Pandemie ein neues Zeitmodell plus ein Modell fiir
mobiles Arbeiten eingefiihrt. Das hat uns sozusagen auf eine gewisse Art und Weise ein
bisschen den, den die Umstellung auch erleichtert auf das mobile Arbeiten. Als als die
Pandemie kam. Das war wirklich ein riesengrofSes Gliick oder ein Zufall. Insofern so direkt
mit Pandemie beginnend. Bei mir hat sich das eigentlich zwei Monate davor veréndert, mit
der Méglichkeit zu mit 40 % zu 40 % auch von zu Hause aus arbeiten zu kénnen, 40 % der
Arbeitszeit von zu Hause aus zu erledigen. Das war auch fiir mich dann mit ein, also mit
ausschlaggebend, dass ich aus der Teilzeit die 40 Stunden wieder auf die 40 Stunden
aufgestockt.” (M2, Pos. 18)

M3(1): ,Wir haben dann die restliche Fliche komplett umgestaltet und auf ein hybrides
Arbeitsplatzmodell umgestellt. Bei mir in meinem Job ist es véllig egal wo ich bin.” (M1,
Pos. 74)

M?7(2): ,Bei uns, dass wir unser Team gesplittet ist in Wien und Innsbruck. Das heifSst, wir
waren nie am gleichen Ort. Das heifst, von daher hat sich relativ wenig gedndert. Was sich
gedndert hat, ist, dass wir die Mdglichkeit haben, fiinf Tage die Woche von zu Hause
auszuarbeiten. Also wir haben einen Kern Arbeitszeitmodell. Wir miissen von 8 bis 12
erreichbar sein, aber sonst kbnnen wir uns planen, die Arbeitszeit, die wir wollen. Das heifst,
der einzige Unterschied ist eigentlich, dass wir jetzt Vollzeit von zu Hause ausarbeiten
kénnen.” (M2, Pos. 31)

MS8(2): ,,Doch dieses ewige Hin und Her und immer ein paar Leute sowieso nicht da und
man sitzt dann sténdig in Meetings und eine Stunde, also 45 Minuten pendle ich also
reinfahren fiir das dann nur in Calls mit Leuten, die eh zu Hause sitzen. Das habe ich nicht
fiir sinnvoll erachtet und wurde auch so akzeptiert. Das heifSt, es hat sich alles gedndert,
eigentlich auf Online. Wir haben schon Meetings, da sitzen aber immer nur ein paar
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Kollegen vor Ort. Der Rest ist liberall verteilt, in allen méglichen Homeoffice oder bei den
Eltern irgendwo zu Hause.” (M2, Pos. 37)

Es kdnnen keine allgemeinen Aussagen hinsichtlich der Préaferenz der
Interviewten bzgl. des Arbeitsorts getroffen werden, da es einerseits zahlreiche
Stimmen gibt, die das Homeoffice gegentber dem Arbeiten im Biiro bevorzugen,
andererseits es auch Personen gibt, welche die Arbeit im Homeoffice
bevorzugen.

M2(1): ,,Und das, also wirkliche Konzentration, ist irgendwie schwer méglich. Das mache
ich dann doch lieber zu Hause.” (M1, Pos. 61)

M1(1):,Ich bin, ich liebe das Office. Also das kann ich gleich als Statement vorwegnehmen.
Ich hasse Homeoffice. Das liegt an unterschiedlichen Dingen, die man infrastrukturell ist.
Ist sicher eine Sache sozusagen. Wie ist der Arbeitsplatz beschaffen zu Hause? Aber. Aber
das gesamte Konzept. Mag ich heute gar nicht mehr. Also ich liebe es, Menschen zu treffen.
Ich liebe es an der Kaffeemaschine.” (M1, Pos. 19)

Die Tendenz geht jedoch zu einer Praferenz fir ,flexibles Arbeiten”, da der GroRteil der
Befragten es schatzt, sowohl im Biiro ihrer Arbeit nachgehen zu kdnnen als auch von
Zuhause. Des Weiteren wird die Moglichkeit, sich selbststéndig die Blirozeiten und die
Zeiten im Homeoffice flexibel einzuteilen, als (iberaus positiv bewertet.
M4(1): ,Ich will, dass ihr euch das so flexibel einteilt, wie es fiir euch passt." Aber Webex,
Termine um sechs am Abend anzusetzen, aufier das ist jetzt gerade ein Krisenmeeting, das

ist einfach ein NoGo. Also von daher klappt das ganz gut und hat auch, solange es unser
Team getroffen hat, sehr, sehr gut geklappt.” (M1, Pos. 113)

M4(1): ,(..) im Sinne von, dass ich es in kritischen Situationen wesentlich éfter zur
Verfiigung stelle, nicht nur telefonisch, sondern einfach auch wirklich am Laptop sitz. Und
dann sitzen wir halt mal um zehn am Abend und versuchen eine Lésung fiir ein Thema zu
finden. Aber das muss ich schon sagen, es ist eher die Ausnahme. Ja, und ich versuche auch
wirklich rigoros, wenn Meetings von anderen Stakeholdern aus anderen Abteilungen
kommen, die in die Randzeiten hineinfallen, wo. Mein Kalender ist ganz klar geblockt. Ab
16:00 bin ich nicht erreichbar, weil ich die Kinder holen muss, gerne telefonisch, wenn ich
dann mit ihnen, weif3 ich nicht am Weg bin. Kein Thema, aber ich kann nicht zu einer Webex
dazukommen, wo ich dann etwas prdsentiere.” (M1, Pos. 117)

Rahmenbedingungen

Um im Homeoffice arbeiten zu kénnen, sind gewisse Rahmenbedingungen erforderlich.
Dazu zahlt zum einen die Unterstiitzung des Arbeitgebers, der mobiles Arbeiten
beflirworten muss, zum anderen entsprechendes Equipment, das vorhanden sein muss,
um standortunabhangig auf die arbeitsbezogenen Unterlagen zugreifen zu kénnen.
Neben der Verfligbarkeit des passenden Equipments muss auch ausreichend Platz zum
Arbeiten von zuhause aus gegeben sein. Manche, jedoch nicht alle Arbeitnehmer:innen
berichten, dass sie von ihrem Arbeitgeber mit technischer Ausristung fiir das mobile
Arbeiten ausgestattet wurden, andere wiederum, obwohl teilweise bei dem gleichen
Unternehmen angestellt, erhielten keine entsprechende Ausstattung. Grundsatzlich
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wurde in den meisten Fallen berichtet, dass die Moglichkeit besteht, sich auszusuchen,
ob man im Homeoffice arbeiten méchte oder in Prasenz im Bliro, vorausgesetzt die Lage
in der Coronapandemie erlaubte diese Flexibilitat aufgrund niedriger Inzidenzen. In
wenigen Betrieben wurden die Personen, die sich freiwillig fir das Arbeiten im
Homeoffice entschieden, zusatzlich mit kleinen Betragen finanziell vergitet.
M8(2): ,,Mit Beginn der Pandemie haben wir einfach unseren Laptop gepackt und haben
am ndchsten Tag von zu Hause weitergemacht. Es war alles da, wir waren es. Wir sind sehr

international und reisen sehr viel. Das heifst, wir waren schon darauf vorbereitet, dass das
immer gehen sollte.” (M2, Pos. 37)

M39(3): ,Also alle Kolleginnen, die vorher noch keinen Laptop hatten, umgestellt wurden.
Das heifst also, es war wirklich in kiirzester Zeit die ganze Firma in der Lage, auch von zu
Hause aus zu arbeiten. Also die dlteren Kollegen, so wie bei mir, wo es eben nicht so an der
Tagesordnung war. Sein ist mittlerweile so weit und kénnen von zu Hause auch alles
machen und sind auch sehr begeistert, dass es von der IT her so méglich ist, dass man eben
da einsteigt.” (M3, Pos. 13)

Uberlegungen nach der Pandemie

Es gibt bereits Uberlegungen und konkrete Abmachungen innerhalb der interviewten
Unternehmen, wie die Gestaltung der Arbeitsplatzsituation nach der Pandemie
aussehen wird beziehungsweise aussehen kdénnte. Eine Arbeitnehmerin berichtet, dass
aktuell geplant ist, dass in Zukunft 75 Prozent der Arbeitstage pro Monat im Homeoffice
gearbeitet werden diirfen und die restlichen 25 Prozent verpflichtend im Bliro gearbeitet
werden missen. Sie kann sich jedoch vorstellen, dass langfristig auch die Méglichkeit
eines vollstandigen Homeoffice-Angebots gegeben sein kdnnte.
M3(1): ,Ja, ja, also seit. Seit dem ersten Lockdown diirfen wir 100 % von zu Hause aus
arbeiten. Das wurde gerade verléngert bis Ende Mai. Aus Corona griinden und wir haben
ein ein hybrides Arbeitsplatzmodell erarbeitet, was im Augenblick noch so ist. Wir haben
gesagt nach nachdem die Pandemie vorbei ist oder bzw nachdem wir wieder in Wien
normal in eine normale Arbeitswelt zuriickkehren, diirfen wir 75 % der Arbeitstage pro
Monat von zu Hause aus arbeiten. 25 verpflichtend im Biiro. Bin noch nicht ganz sicher, ob

es wirklich dabei bleibt oder ob wir es nicht doch auf 100 % Homeoffice drehen werden,
mlissen wir noch abwarten.” (M1, Pos. 78)

In die Verhandlungen ist sie als Betriebsratin eingebunden, wobei auch aus der
personlichen Situation heraus ein Interesse fiir die Verhandlungen besteht. Eine andere
Arbeitnehmerin gibt an, dass in ihrem Unternehmen vertraglich geregelt ist, dass die
Moglichkeit fir zwei Tage pro Woche im Homeoffice weiterhin bestehen bleiben wird.
M6(2): ,,Also es ist jetzt schon mehr oder weniger so, dass es jetzt akzeptiert wird, dass ich
jetzt von zu Hause meine Arbeit verrichte. Aber es ist jetzt nicht so gesagt, dass, wenn unser

Ladengeschidift wieder 6ffnen darf, dass das so bleibt. Das ist jetzt eigentlich gar nicht so
kommuniziert.” (M2, Pos. 26)
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B.6.2 Veranderungen seit der Pandemie

Die Covid-19 Pandemie hat maRgebliche Auswirkungen fir die Arbeitnehmer:innen mit
sich gebracht, da durch die Empfehlungen und Richtlinien zur Einddmmung des Virus
auch der Arbeitsplatz eine Gefahr fiir Infektionen darstellt. Grundsatzlich kann die
Pandemie als Ausléser fiir zunehmende Flexibilisierung bzw. fiir ein ortsunabhangiges
Arbeiten gesehen werden. Insbesondere zu Beginn der Pandemie waren die meisten
Mitarbeiter:innen dazu angehalten, nicht im Blro sondern im Homeoffice ihre Arbeit zu
verrichten. Aufgrund dieser Notwendigkeit war man gezwungen, Lésungen zu schaffen,
die das traditionell, birozentrierte Arbeiten revolutionieren und unabhangiger vom
Standort der Arbeitnehmer:innen machen. So wurden Ansatze etabliert, die es
ermoglichen sowohl von Zuhause zu arbeiten als auch hybrid. Hybrides Arbeiten
zeichnet sich dadurch aus, dass zu einem Zeitpunkt ein Teil der Mitarbeiter:innen im
Biiro, ein anderer Teil im Homeoffice arbeitet und per IKT-LOsungen live bei Meetings
zugeschaltet sind. Vor Beginn der Pandemie boten viele Arbeitgeber gar nicht oder nur
sehr  eingeschrankt die  Mdoglichkeit an, mobil zu arbeiten. Strikte
Ausgangsbeschrankungen und zusatzliche Coronamalinahmen trugen dazu bei, dass in
Zeiten mit hohen Inzidenzwerten die Prasenz im Biiro auf ein Minimum reduziert wurde.
Manche Mitarbeiter:innen gaben an, dass in diesen Zeitrdumen die Anzahl der
Mitarbeiter:innen vor Ort in den Biros sehr gering war, und ganze Abteilungen im
Homeoffice waren, was bisweilen als befremdlich empfunden wurde. Mit Fortschreiten
der Pandemie und im Zuge der Lockerungen der CoronamaRnahmen wurde das Biiro
wieder belebter und die Mitarbeiter:innen hatten nun eher die Wahl zwischen
Homeoffice und vor Ort zu arbeiten und mussten nicht mehr auf Anordnung der
Geschaftsfiihrung ihrer Arbeit zuhause nachgehen. Mitarbeiter:innen wurden nun
zunehmend vor die Entscheidung gestellt, ob sie zuhause oder vor Ort arbeiten mochten,
sofern der Tatigkeitsbereich diese Freiheit zulieR. Da es fir klassische
Schreibtischarbeiten zumeist nicht notwendig ist, prdsent zu sein, konnten sich die
Mitarbeiter:innen bis zu einem gewissen Grad aussuchen, wie sie ihren Arbeitsalltag
gestalten mochten. Im Gegensatz zur Arbeitsplatzsituation vor der Pandemie kann
zusammengefasst werden, dass die jeweiligen Lockdowns und die damit verbundenen
coronabedingten MaBnahmen maRgeblich zur Erméglichung des mobilen Arbeitens
beigetragen haben.

Betreffend die Arbeitsorganisation liegt der Fokus in der aktuellen Situation auf
Flexibilitdit und Eigenverantwortung, da die Mitarbeiter:innen weitgehend autonom
Uber ihre Arbeitsplatzsituation entscheiden dirfen und es weniger Vorgaben als vor der
Pandemie gibt. Die ortliche Flexibilitat wird von einer zeitlichen Flexibilitat ergénzt, da
zumeist Kernarbeitszeiten aufgegeben wurden oder lediglich auf dem Papier weiterhin

bestehen.
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M5(2): ,Weil davor. In denen hatten wir Arbeitsmodelle mit einer fixen Kernarbeitszeit.
Und das, also ich weif3 jetzt nicht, wie ich das erkléren soll, das konnte ich nicht immer
gewdhrleisten, dass ich dann zu den Kern Arbeitszeiten, zu den ich hatte auch mit 30 schon
eine verklirzte Kern Arbeitszeit. Und ich konnte nicht immer sicherstellen, dass ich dann zu
den Kern Arbeitszeiten wirklich wirklich da sein kann, weil ich einfach Tage habe, an denen
ich gerne zu Mittag meine Kinder abholen méchte.” (M2, Pos. 22)

M5(2): ,Also ich hatte davor schon auch das die Méglichkeit und das zeitliche zeitliche
Potenzial 40 Stunden zu arbeiten. Aber aufgrund der Kernrbeitszeit habe ich mich da nicht
driiber getraut. Oder wdre es nicht organisatorisch nicht méglich gewesen, weil 2 bis 3
Tage in der Woche méchte ich mittags da sein, wenn meine Kinder nach Hause kommen.
Zusdtzlich mit der mobilen Arbeit habe ich diese Mdglichkeit jetzt auch, weil ich sowieso
zwei Tage fix von zu Hause aus arbeiten kann und dann bin ich einfach da.” (M2, Pos. 22)

Vor der Coronapandemie erhielten manche Arbeitnehmer:innen das Wiener-Linien-
Ticket kostenlos — im Zuge der zunehmenden Flexibilisierung wurde dieses Angebot
ausgeweitet, da durch Aufzahlen des Differenzbetrags zum Klimaticket, 6sterreichweit
kostenfrei mit offentlichen Verkehrsmitteln gefahren werden kann. Insbesondere
Mitarbeiter:innen mit Betreuungsverantwortung in anderen Bundeslandern nahmen
dieses Angebot gerne in Anspruch. Dies wiederum filihrte zu einer Entlastung der
betroffenen Mitarbeiter:innen, flr die es nun moglich war, beinahe unbeschrankt und
vor allem gratis, zu (beispielsweise pflegebedirftigen) Angehérigen zu pendeln. Zur
wahrgenommenen Entlastung trug weiterhin die Tatsache bei, dass der Grad der
Erschopfung durch die wegfallenden Arbeitswege abnahm. Arbeitstage vor der
Coronapandemie waren charakterisiert durch genaue Planung und lange Anfahrtswege
und trugen malgeblich zu einem Gefihl der Erschépfung bei. Durch die Option des
Arbeitens von zuhause und den Wegfall der entsprechenden Wegstrecken wird eine
Entlastung des durchgetakteten Alltags beschrieben.
M3(1): ,Tja, also die Arbeitswoche als solche hat sich gar nicht wirklich verdndert. Aber
was sich veréndert, massiv verdndert hat, ist der Grad meiner Erschépfung. Naja, also bei
mir, bei mir war es so, also in puncto Vereinbarkeit. Ich arbeite Vollzeit immer schon und
mit einem kleinen Kind. Es ist wurscht, ob beide Partner gleich viel beitragen. Es ist einfach
sehr anstrengend. Und ich habe vor der Pandemie einen wahnsinnig durchgetaktet, einen
Tag gehabt, [...] wenn man nicht um 6:00 aufsteht, das Kind nicht um 6:15 weckt, nicht um
7:00 aus dem Haus geht, kommt das Kind nicht piinktlich zur Schule und das setzt sich
nahtlos weiter fort. Den Rest des Tages [...] ich war wirklich véllig erschépft und die
Pandemie hat mir quasi mein Leben gerettet. Anders kann ich das nicht sagen. Ich war echt

kurz vorm Zusammenbruch und dann kam der erste Lockdown und ich hatte auf einmal
mein Leben wieder.” (M1, Pos. 74)

Die Arbeitsgestaltung wurde durch die Coronapandemie insofern beeinflusst, dass es
weniger moglich war zu kontrollieren, ob Aufgaben tatsachlich bearbeitet werden.
Aufgrund pandemiebedingter, langerer Homeofficephasen, entfielen
Kontrollmechanismen, die es friiher den Vorgesetzten erlaubten, den Arbeitsfortschritt
der Mitarbeiter:innen genau zu verfolgen. Durch die raumliche Distanz war es nicht mehr
moglich, in das Biro der Mitarbeiter:innen zu gehen und nachzusehen, ob die
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Tatigkeiten tatsachlich ordnungsgemalR verrichtet werden. Stattdessen wurde
zunehmend auf KontrollmaBnahmen verzichtet, stattdessen auf Eigenverantwortung
bei der Zeiteinteilung gesetzt und in manchen Fallen sogar ganz auf eine
Arbeitszeiterfassung im engeren Sinne verzichtet. Aufgrund dieser Veranderungen
wurden die Mitarbeiter:innen starker anhand erledigter Aufgaben gemessen und
weniger an der physischen Prasenz. Wann genau Aufgaben erledigt werden, wurde
zunehmend unwichtiger, sofern sie zum Abgabezeitpunkt erledigt waren. Es wird
berichtet, dass bei manchen Mitarbeiter:innen die selbststandige Arbeitseinteilung ohne
direkte Kontrolle Schwierigkeiten bereitet. Dies stellt jedoch eher eine Ausnahme dar
und die betroffenen Personen und deren Arbeitsfortschritt mussten bereits vor der
Pandemie genau im Auge behalten werden. Insbesondere fiir jingere Mitarbeiter:innen
stellen Punkte wie Flexibilitdt, selbststandiges Arbeiten und weniger Kontrolle, wichtige
Aspekte dar, die sie sich fiir ihren Arbeitsplatz wiinschen und sogar einfordern. Denkbar
sind hier generationale Unterschiede, da von élteren Arbeitnehmer:innen diese
Wiinsche kaum hervorgebracht werden.

Negativ hervorgehoben wird, dass es durch die Umstellung auf mobile
Arbeitsplatzlosungen und die Abnahme der Prdsenz im Bliro zu einer Reduktion von
zwischenmenschlichen Kontakten kam. Private Gesprache und gelegentlicher Smalltalk,
etwa beim Morgenkaffee oder nach Meetings, nahmen dadurch maRgeblich ab.
M11(3): ,Es ist aber sehr stark fachlich begrenzt. Also wir haben viel regelmdfiger Jourfix
und Besprechungen wie vor der Pandemie aber jetzt auch féllt Small Talk im Verlgeich zu
vorher komplett weg. Diese diese, wie man jetzt ein Gesprdch an sich aufbaut, was im
Friihjahr in unseren Alltag selbstversténdlich war. Das ist ja weit weg reduziert worden auf

das Berufliche. Also wir treffen uns alle Abteilungsleiter reden a Stunde iiber das
Unternehmen und das war's. Und tschiiss. Tschiiss.” (M3, Pos. 59)

Von vor der Coronapandemie wird aus einem Unternehmen berichtet, dass einmal
wochentlich die Kolleg:innen im Lager aufgesucht wurden, wodurch einen wertvoller
Austausch ermoglicht wurde. Diese ,Ausflige” wurden pandemiebedingt jedoch
eingestellt und negative Auswirkungen mangelnder zwischenmenschlicher
Kommunikation zeichneten sich auf verschiedene Arten ab (fiir weitere Details, siehe
Abschnitt 4.7). Berichtet wird auch von einer Ermiidung hinsichtlich Onlineworkshops
und -meetings, da die rein virtuelle Kommunikation als anstrengend empfunden wurde
und auch Moglichkeiten des Netzwerkens deutlich reduziert waren. Auflerdem wird
berichtet, dass manchen Mitarbeiter:innen die menschliche Ndahe im Arbeitsalltag
fehlte. Durch die Reduktion personlicher Kontakte wurde weiterhin auch die Méglichkeit
des Feedbackgebens als eingeschrankt empfunden und teilweise konnten
Fehlentwicklungen erst verspéatet im direkten Gesprach festgestellt werden. Als weitere
Herausforderung wird fehlendes Equipment fiir das Homeoffice beschrieben. Gerade
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vom Beginn der Pandemie wird berichtet, dass Mitarbeiter:innen ohne PC-Zugang
plotzlich ganzlich von der Bildflache verschwunden waren.
M11(3): ,Und ja, sonst natiirlich die Mitarbeiter, die kann PC-Zugang haben, die sind

verschwunden. Aus dem Sinn. Ahm. Das halte ich iibrigens fiir sehr bedenklich, wenn ein
Unternehmen. Ahm.“ (M3, Pos. 59)

Nicht im Besitz eines Laptops gewesen zu sein oder mit der damit verbundenen Technik
vertraut zu sein, stellten Stressfaktoren dar, gerade fiir dltere Mitarbeiter:innen. Zudem
werden Benachteiligungen innerhalb der Belegschaft als problematisch beschrieben, da
in der Produktion tatige Personen nicht im Homeoffice arbeiten konnten. Dies fiihrte
aufseiten der betroffenen Arbeiter:innen haufig zu einem Gefiihl der Benachteiligung,
obgleich bisweilen auch Verstédndnis fir die Situation aufgebracht wurde. Um ein gutes
Betriebsklima aufrechtzuerhalten und sicherzustellen, dass die Motivation aller
Angestellten nicht absinkt, wurde viel Energie in Aufklarung und Kommunikation der
geltenden Rahmenbedingungen investiert. Als herausfordernd wurde auch angesehen,
dass weniger Projekte akquiriert werden konnten. Der interviewte Mitarbeiter nannte
als wahrscheinlichsten Grund eine generelle Midigkeit im System, da aufgrund der
Coronapandemie und deren Auswirkungen auf den Betrieb, die Leistungsmotivation der
Mitarbeiter:innen stark abgenommen hatte.
M11(3): ,Wir wollen jetzt laufend eigentlich in zwei bis fiinf Forschungsprojekte, die fast
immer nur in einem weil letztes Jahr war diese Netzwerktreffen und diese dieser Wille,
Forschungs und Férdergelder nach Osterreich zu holen. Es war so gering, dass wir die
Médglichkeit gar nicht gehabt haben, irgendwie da présent zu sein und neue Projekte an

Land zu ziehen. Jetzt haben wir nur eins fiir das Jahr. Es ist so merkwiirdig, egal mit welcher
Firma man spricht, es ist irgendwie so Miidigkeit im System ganz anders.” (M3, Pos. 43)

Des Weiteren wurden teilweise keine einheitlichen Regelungen betreffend der
Stundenverteilung im Homeoffice getroffen. Ein Arbeitnehmer berichtet von der
unbefriedigenden Situation, dass sich ca. 200 Stunden und 40 Urlaubstage auf seinem
Zeitkonto angehdauft hatten, die aufgebraucht werden mussten. In der Folge arbeitete
der betroffene Mitarbeiter zwei Tage pro Woche von Zuhause, ohne dafiir Stunden
schreiben zu kénnen. Kolleg:innen ohne Uberstunden mussten ebenfalls zwei Tage pro
Woche zuhause bleiben, hatten jedoch die Mdéglichkeit Stunden zu schreiben.

B.6.3  Vorteile mobiler Arbeit

Im Folgenden wird eine Reihe von Vorteilen mobiler Arbeit aufgefuhrt und
diskutiert, die von den Interviewten in den Fokusgruppen genannt wurden. Im
darauffolgenden Abschnitt 4.4 wird dann auf Nachteile und Herausforderungen
mobiler Arbeit eingegangen. Eine Abgrenzung zwischen klassischem Homeoffice
und mobiler Arbeit ist hierbei schwer mdglich, da die Begrifflichkeiten in den
Fokusgruppen synonym verwendet werden und dadurch eine klare Abgrenzung
schwer moglich ist.
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Vernetzung

Aufgrund der Rahmenbedingungen des mobilen Arbeitens wurde von einem
intensiveren Austausch und starkerer Vernetzung im Vergleich zu vor Beginn der
Pandemie berichtet. Haufig wurden, zur besseren Koordination Chat-Gruppen auf dem
Instant-Messaging-Dienst ,WhatsApp“ erstellt, in denen innerhalb der Arbeitsteams nun
auch Privates ausgetauscht und bis nach der eigentlichen Arbeitszeit einander
geschrieben wird. Dieser Austausch findet bisweilen bis in die Abendstunden statt und
das vermehrte Teilen privater Inhalte flhrt zu einem zunehmend freundschaftlichen
Verhéltnis unter Kolleg:innen. Von einer Arbeitnehmerin wird sogar angegeben, dass
sich in diesem Kontext aus der , Arbeitsgruppe” eine ,,Freundesgruppe” entwickelt hat.
Durch die gezieltere Vernetzung wurde das Teamgefihl gestdrkt und es wurden
gemeinsame Aktivitdten in den Arbeitstag integriert. Vor der Pandemie und der
Ausweitung mobiler Arbeit kam der gezielte persénliche Austausch sowie teambildende
Malnahmen im Arbeitsalltag oft zu kurz. In einem der Unternehmen animieren sich die
Mitarbeiter:innen innerhalb der WhatsApp-Gruppe gegenseitig gemeinsame Pausen
durchzufiihren, durch kleine Sporteinheiten Verspannungen entgegenzuwirken und
dadurch den Arbeitstag lebendiger zu gestalten. Im Rhythmus der Arbeitspausen wird
eine Nachricht in den WhatsApp-Chat geschrieben und es werden Vereinbarungen
getroffen, wann die jeweilige Sportiibung durchgefiihrt wird. Die Mitarbeiter:innen
spornen sich gegenseitig an, da die Dauer nicht festgelegt wird, sondern jede und jeder
so lange die Ubung ausfiihrt, bis sie/er an die eigenen Grenzen st6Rt. Dieser
Wettbewerbsfaktor tragt zusatzlich zu einer aufgeheiterten Stimmung bei und motiviert
mit Elan an den Schreibtisch zurlickzukehren und die Arbeit wieder aufzunehmen.

Organisation der Erreichbarkeit

Im Hinblick auf die Arbeitsorganisation wird erwdhnt, dass es durch die technischen
Losungen, die Einsicht in den Status gewahren, ob ein Mitarbeiter / eine Mitarbeiterin
beispielsweise in einem Gesprach ist, ,nicht storen” ausgewahlt hat oder ,,online” ist,
der Uberblick erleichtert wird, wer gerade Kapazititen hat bzw. erreichbar ist und wer
nicht.

M4(1): ,Also Sie haben auch jetzt noch eine ganz klare Transparenz, also Transparenz
eben. Mein Kalender ist ist besser gepflegt als unser Familienkalender, der ist transparent,
da kann jeder sehen, wann ich wo bin und auch ob ich anwesend oder abwesend bin. Es
weifs auch jeder in meinem Team oder in in Projektteams, wo wir eng zusammenarbeiten,
dass wenn alle Stricke reifien, dass sie mich tatscichlich via WhatsApp oder SMS jederzeit
erreichen kénnen und ich melde mich zuriick, sobald ich kann. Also ganz klare Spielregeln
kommuniziert, gesetzt und die sind von allen angenommen, akzeptiert worden und werden
zu 80, 90 % auch eingehalten”, (M1, Pos. 121)

Zudem wird erwdhnt, dass digitale Kommunikation gut nachvollziehbar und
nachverfolgbar ist — ein Aspekt, der insbesondere im Kundenverkehr als positiv
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eingestuft wird. Die Frage, wie sich die verstarkte digitale Kommunikation konkret auf
Arbeitsorganisationsprozesse auswirkt, wird Abschnitt 5 nochmals detailliert diskutiert.

Geringes Ansteckungsrisiko

Im Kontext der Pandemie gilt besonders, dass die Arbeit im Homeoffice Sicherheit
hinsichtlich der Ansteckung mit dem Coronavirus bietet, da Kontakte am Arbeitsplatz
wegfallen. Des Weiteren kdnnen Schutzmalnahmen, die am Arbeitsplatz vor Ort
eingehalten werden missen, vermieden werden, beispielsweise das Tragen einer FFP2-
Maske oder das Einhalten des Mindestabstands zu den Kolleg:innen. Zudem miussen
Mitarbeiter:innen keine Angst vor einer Ansteckung mit Covid-19 am Arbeitsplatz haben,
da sie zuhause in geschitzter Atmosphare arbeiten kénnen.

Zeitmanagement

Aufgrund der Tatsache, dass mobile Arbeit zumeist nicht nur von ortlicher Flexibilitat
gekennzeichnet ist, sondern auch zeitlich variabel durchgefiihrt werden kann, wird von
einem haufigen Wegfall der Kernarbeitszeiten berichtet. Wann genau gearbeitet wird,
kann zunehmend flexibel von den Arbeitnehmer:innen selbst bestimmt werden. In den
meisten Fallen gibt es lediglich verschiedene zeitlich festgelegte Meetings, bei denen
Anwesenheit gefordert wird. Die eigentlichen Arbeitsaufgaben kdnnen eigenstandig zu
selbst gewahlten Zeiten bearbeitet werden. Eine positive Auswirkung davon ist, dass es
nun moglich ist, Kinder von der Schule abzuholen und anschlieRend wieder
weiterzuarbeiten. Eine Arbeitnehmerin berichtet, dass ihr diese Flexibilitat insbesondere
in den Zeiten des Homeschoolings sehr entgegengekommen ist, da es ihr nun
beispielsweise moglich war, ihre Kinder am Vormittag zum Eislaufen zu begleiten, indem
sie zu arbeiten begann als die Kinder noch schliefen und das Eislaufen somit auch als
Pause nutzen konnte. Durch das flexible Zeitmanagement konnten Arbeitnehmer:innen
ihr Arbeitsausmal} von Teilzeit auf Vollzeit erhdhen, da etwa der Arbeitstag friher
begonnen werden oder langer gearbeitet werden konnte.
M5(2): ,Also ich hatte davor schon auch das die Mdglichkeit und das zeitliche zeitliche
Potenzial 40 Stunden zu arbeiten. Aber aufgrund der Kernrbeitszeit habe ich mich da nicht
driiber getraut. Oder wdre es nicht organisatorisch nicht méglich gewesen, weil 2 bis 3
Tage in der Woche méchte ich mittags da sein, wenn meine Kinder nach Hause kommen.

Zusditzlich mit der mobilen Arbeit habe ich diese Mdglichkeit jetzt auch, weil ich sowieso
zwei Tage fix von zu Hause aus arbeiten kann und dann bin ich einfach da.” (M2, Pos. 22)

M3(1): ,,Kann somit mach halt montags bis donnerstags eher lingere Tage, freitags gerne
kiirzere bzw macht zwischendrin auch was anderes. Geh gern mal eine Runde laufen. Ich
wohne an der Lobau, da ist das bequem mdglich. Oder hol das Kind am mittleren
Nachmittag ab, macht dann noch weiter zu Hause. Ja, also ich liebe es.” (M1, Pos. 76)

Zudem spielt der Zeitverlust, der durch private Gesprdache im Biiro und durch
»socializings” entstand, im Homeoffice keine Rolle, da dort allein gearbeitet wird und
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die Kolleg:innen nicht in der Ndhe sind. Es kommt daher zu keinen ungeplanten
Ablenkungen und der Arbeit kann konzentrierter nachgegangen werden.

Grundsatzlich berichten viele der Interviewten, nun mehr Zeit fiir die Kinder und die
Partnerin / den Partner zu haben. Ein Grund dafiir stellt die Zeitersparnis dar, die aus
dem Wegfall des Pendelns resultiert. Zusatzlich wird von einer Arbeitnehmerin
angemerkt, dass sie die Mittagspause nun gemeinsam mit ihrem Mann verbringen kann,
der ebenfalls im Homeoffice tatig ist. Durch Homeoffice ergibt sich zudem die
Moglichkeit, knapp bemessene Pflegeurlaubstage einzusparen, da es im Homeoffice
notfalls moglich ist, nebenher nach dem kranken Kind zu sehen.

M10(3): ,,Dass zu wenig ist, respektive wenn man mal zum Arzt gehen muss mit dem Kind.

Dann braucht man sich kein Pflegeurlaub nehmen, sondern kann das einfach mit
Zeitausgleich oder keine Ahnung zum Laufen bringen.” (M3, Pos. 186)

AusmaR an Produktivitat

Die interviewten Arbeitnehmer:innen geben an, dass das Arbeiten im Homeoffice mit
einer erhohten Produktivitat einhergeht, da sie sich durch das Wegfallen von
Ablenkungen besser konzentrieren kdnnen. Der Gerduschpegel in Arbeitsstatten, die
Uber keine rdaumlichen Abtrennungen verfiigen, wird fir ein fokussiertes und
konzentriertes Arbeiten als zu hoch eingestuft. Die Ungestortheit im Homeoffice wirkt
sich hingegen positiv auf die eigene Produktivitat aus. Aufgrund des Wegfallens der
Pendelzeiten wird angegeben, dass das Homeoffice eine Erleichterung in Bezug auf die
Verldangerung der Arbeitszeit darstellt und in Summe somit mehr Stunden gearbeitet
werden kénnen.

M6(2): ,Das sind halt fiinf Leute in einem groflen Raum, also da bekommt man halt
Telefonate nebenbei mit, man kann sich nicht so gut konzentrieren. Ich finde jetzt, wenn
ich jetzt komplizierte Sachen zu tun habe, wie zum Beispiel irgendwelche Tracking Codes
einzubauen, eine Webseite oder so, die wirklich Konzentration erfordern, kann ich das in
Ruhe zu Hause ungestérter erledigen und die Pendelei fallt halt weg.” (M2, Pos. 24)

M6(2): ,,Ich meine, der Kindergarten ist bei uns fiinf Minuten zu FufS hier. Ich bringe die
Tochter im Kindergarten, setze mich dann hin und fange sofort zu arbeiten an. Dadurch,
dass ich jetzt nicht eine halbe Stunde hin und herpendeln muss, kann ich jetzt sofort
beginnen mit der Arbeit. Das ist schon auch gut. Oder wenn jetzt zum Beispiel kann mich
erinnern, ich hatte einen Sohn, da war an einem Tag wirklich Verkehrschaos aufgrund
mehrerer Unfille und ich habe eineinhalb Stunden nach Hause gebracht. Das ist halt so
verlorene Zeit, die halt unvorhersehbar ist, kann vorkommen, aber die gibt es halt dann gar
nicht im Homeoffice.” (M2, Pos. 24)

Andere Befragten berichten von keinen Unterschieden zwischen der Prasenzarbeit im
Bliro und im Homeoffice hinsichtlich der eigenen Produktivitdt, was vermutlich auf
unterschiedliche Rahmenbedingungen zurlickzufiihren ist. Grundsatzlich st
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anzumerken, dass die Auswirkungen auf die eigene Produktivitdt zentral von den
Rahmenbedingungen im Homeoffice sowie im Bliro am Arbeitsplatz abhangen.

Flexible Organisation

Hinsichtlich der Anzahl an Tagen, die im Homeoffice gearbeitet werden darf, gibt es in
den meisten Unternehmen keine einheitlichen Regelungen. Das steht im Gegensatz zu
den Aussagen der Fiihrungskrafte. Eine Arbeitnehmerin berichtet von einem speziellen
Entgegenkommen des Arbeitgebers betreffend die Aufteilung in Biro- und Homeoffice-
Tage, die es ihr ermoglicht mittels Klimaticket und in Absprache mit ihrem Vorgesetzten
grolRtenteils von einem anderen Bundesland aus zu arbeiten, um gleichzeitig ihre
pflegebediirftige Mutter zu unterstiitzen und zu Arztterminen begleiten zu kénnen.
Unter der Voraussetzung einer stabilen Internetverbindung, ist es zumeist moglich, von
Gberall aus zu arbeiten und von diesen Umstand profitieren insbesondere diejenigen
Arbeitnehmer:innen, die Betreuungsverantwortung auBerhalb Wiens haben.

M39(3): ,,Ich komme aus Oberésterreich und habe dort auch noch meine Mutter, die jetzt

mittlerweile (ber 80 ist. Und seit dem letzten Jahr muss ich sagen, gibt's da einige

Herausforderungen. Aber wie gesagt, ich werde von der Firma sehr gut unterstiitzt und bin
grundsdtzlich zufrieden.” (M3, Pos. 3)

B.7 Nachteile mobiler Arbeit

Als Nachteile mobiler Arbeit werden aus Sicht der Arbeitnehmer:innen raumliche
Gegebenheiten, die standige Erreichbarkeit und permanentes Arbeiten, die
Wahrnehmung der Produktivitat, die Effektivitdt der Kommunikation, die Reduktion der
,Zeit fur sich selbst”, die Sichtbarkeit und der informelle Austausch genannt. Wobei nicht
alle dieser Punkte von allen Arbeitnehmer:innen angefiihrt werden.

Raumliche Gegebenheiten

Das Homeoffice wird von den meisten Interviewten als tendenziell sehr schlicht und
lediglich mit den wichtigsten Dingen (Tisch, mobiles Endgerat) ausgestatten
beschrieben. Sofern die gesamte Familie im Homeoffice arbeitet, kommt es haufig zu
Platzproblem, die Rahmenbedingungen werden als sehr beengt wahrgenommen und
hdufig werden verschiedenen Raume der Wohnung ,zweckentfremdet” und zum
Arbeiten genutzt. AulRerdem tritt haufig das Problem auf, dass das vorhandene
Equipment suboptimal fir den Arbeitsalltag ist. Im Gegensatz zum Biro vor Ort, bietet
das Homeoffice in der Regel keinen zweiten Bildschirm — eine Arbeitnehmerin merkt
beispielsweise an, dass sie sehr gerne in das Unternehmen zum Arbeiten geht, da sie
einerseits genug Platz hat und das Arbeiten andererseits durch mehrere Bildschirme und
einen Drucker im Zimmer erleichtert wird. Ein Arbeitnehmer gibt an, dass seiner Ansicht
nach die meisten Arbeitnehmer:innen wenig Vertrauen in die technischen Lésungen
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haben und teilweise die Angst vor einem ,,Mithdren” von aullen besteht oder dass nicht
freigegebene Informationen geleaked werden kodnnten. Zudem gibt es deutliche
Unterschiede zwischen den zur Verfligung gestellten Losungen (im Hinblick auf die
digitale Kommunikation oder den Zugriff auf Daten) und Debatten betreffend die
Sicherheit verschiedener Plattformen, die insbesondere im Homeoffice zur Anwendung
kommen, lassen sich nicht vermeiden (siehe dazu auch Abschnitt 5.3.3, in dem die Frage
der Nutzung unterschiedlicher Kommunikationsmittel vertieft diskutiert wird).

Standige Erreichbarkeit und permanentes Arbeiten

Durch die Aufhebung der Kernarbeitszeiten und das Wegfallen der raumlichen
Abgrenzung zwischen Arbeitsplatz und privatem Wohnbereich im Homeoffice, kommt
es zu einem zunehmenden ,,Verschwimmen® der Grenzen zwischen Arbeit und Freizeit.

M12(3): ,Und fiir mich ist es einfach angenehm, vom Biiro ranzugehen und zu sagen fiir
mich ist mein Arbeitstag heute erledigt und jetzt fingt meine Privat z an und das ist im
Homeoffice bei mir tatsdchlich verschwommen.“ (M3, Pos. 119)

Es wird langer gearbeitet als notwendig und das Arbeiten wird von einem innerlichen
Druck begleitet. Arbeitnehmer:innen berichten, dass sie das Geflhl haben, dass sie im
Laufe eines Tages nicht genug gearbeitet haben und noch mehr Aufgaben erledigen
sollten. Bei der Arbeit im Homeoffice scheint sich das Gefiihl, dass man fiir den Tag
ausreichend gearbeitet hat und sich nun dem Privaten widmen kann, deutlich schwerer
einzustellen. Zudem wird angemerkt, dass man im Homeoffice ein noch intensiveres
Bediirfnis empfindet, jederzeit verfiigbar zu sein, begleitet von einem Pflichtgefiihl,
erreichbar sein zu miissen — auch Uber die klassische Kernarbeitszeit hinaus.

Eine im Personalbereich tatige Arbeitnehmerin AN10 merkt an, dass manche Personen
hierbei gefahrdeter sind als andere, in einen ,Strudel” zu geraten, da sie sich selbst im
Homeoffice zu sehr unter Druck setzen.

M12(3):,Ich war immer unter Druck, es sollte noch was fertig werden und dann waren es
doch ldngere Tage, als notwendig gewesen wdéren.” (M3, Pos. 21)

In ihrer Funktion in der Personalverwaltung erkennt sie die Importanz der Thematik und
versucht durch gezielte Gesprache mit Betroffenen kalmierend einzugreifen. lhre
Interventionen beinhalten motivierende und bestarkende Worte, mit denen sie den
betroffenen Mitarbeiter:innen vor Augen fihrt, dass sie genug leisten und nicht
permanent verfligbar sein missen. Achtsamkeit und ein offenes Auge fir andere
Mitarbeiter:innen zu haben ist aus ihrer Sicht von groRer Bedeutung, da manche ,vor
sich selbst geschiitzt werden miissen”.
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Arbeitsiiberpriifung und Wahrnehmung der Produktivitat

Die Uberpriifung der Arbeitsleistung im Homeoffice gestaltet sich generell
herausfordernd, da es keine direkten Kontroll- oder Uberwachungsfunktionen gibt, um
zu erkennen, ob tatsachlich der Arbeit nachgegangen wird. Videotelefonate decken nur
einen geringen Teil der Arbeitszeit ab, in der restlichen Zeit haben Vorgesetzte keinen
Einblick, ob tatsachlich gearbeitet wird. Einer der interviewten Arbeitnehmer spricht sich
dafiir aus, dass kontrolliert werden sollte, ob im Homeoffice konsequent gearbeitet wird,
damit es gewissen Arbeitnehmer:innen nicht méglich ist, sich unter dem Deckmantel des
Homeoffice der Arbeit zu entziehen. Der bisweilen formulierte Vorwurf, dass im
Homeoffice nicht ausreichend gearbeitet wird, hat Auswirkungen — ein anderer
Interviewter merkt beispielsweise an, dass seines Erachtens zahlreiche Angestellte nur
deshalb in das Biro kommen, um nicht mit diesem Vorwurf konfrontiert zu sein. Es
herrscht Konsens unter den interviewten Arbeitnehmer:innen, dass eine Beurteilung
anhand der geleisteten Arbeit und nicht anhand der Anwesenheit stattfinden sollte.
Der Fokus auf den Ort des Arbeitens erscheint erstaunlich, da es fir nahezu alle
durchzufiihrenden Aufgaben der Interviewten irrelevant ist, von welchem Standort
diese erledigt werden. In den meisten Féllen fallt es nicht auf, ob man tatsachlich vor Ort
ist oder nicht, da die Anliegen trotz raumlicher Distanz bearbeitet werden kdnnen. Zu
Beginn, als das Homeoffice in den Firmen neu etabliert wurde, war es zunéachst
notwendig, traditionelle, konservative Denkmuster zu durchbrechen, um so die
Akzeptanz fiir die Arbeit im Homeoffice zu steigern. Aus Sicht der interviewten
Mitarbeiter:innen wurde die Auffassung, dass nur dann der Arbeit nachgegangen wird,
wenn ein- und ausgestempelt wird, mittlerweile seitens der Vorgesetzten verworfen.

Zusammenfassend &dullert sich die Uberwiegende Mehrheit der interviewten
Arbeitnehmer:innen dahingehend, dass ihre Leistung auch im Homeoffice gesehen wird
und es von Seiten der Geschaftsfiihrung keine Unterstellungen hinsichtlich eines zu
geringen Arbeitspensums gibt. Eine Arbeitnehmerin merkt jedoch an, dass es in der
Firma eine ,Geriichtekiiche” gibt, in der sich AuBerungen finden, dass manche
Kolleg:innen im Homeoffice nicht in ausreichendem Umfang arbeiten.

MB9(3): ,Und ich muss sagen, ich finde es super, dass dort die Firmen heute also mehr auf

das einsteigen und immer sehen, dass die Mitarbeiter genauso leistungsfdhig sind und, und
die Arbeit genauso erledigt wird.” (M3, Pos. 13)

Effektivere Kommunikation vor Ort

Durch die rdaumliche Distanz ist die Absprache bei Unklarheiten im Hinblick auf
Arbeitsaufgaben erschwert. Rickfragen werden vorwiegend telefonisch geklart, was
auch bei Kleinigkeiten viel Zeit in Anspruch nimmt und als anstrengend empfunden wird.
Vor Ort kdnnen Angelegenheiten schneller und unkomplizierter geklart werden, zudem
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entstehen in Prasenz bessere Diskussionsrunden als auf virtuellen Plattformen. Bei
Diskussionsrunden via Zoom beispielsweise ist die Motivation sich aktiv an der
Diskussion zu beteiligen laut einem Arbeitnehmer teilweise so gering, dass er oftmals
hofft, dass eine andere Person spricht, um selbst weniger reden zu missen.

Reduktion der ,Zeit fiir sich selbst”

Arbeitswege werden von manchen Arbeitnehmer:innen als personliche Zeit
wahrgenommen, die Zeit im Zug z.B. zum Lesen oder zur Erholung genutzt. Diese Zeit
fallt im Homeoffice weg, da nach Beendigung des Arbeitstages beispielsweise sofort die
Kinder aus dem Kindergarten abgeholt werden kénnen, wodurch sich das Ausmaf
personlicher Zeit ,fiir sich selbst” reduziert. Als noch starker wurde dieses Phanomen
wahrend der Lockdowns empfunden, da man vermeiden wollte, die Kinder langer als
notwendig mit anderen Kindern gemeinsam betreuen zu lassen.

MS8(2): ,,Ich habe dann so weitergemacht und habe aber nach einem halben Jahr erkannt,

dass ich mehr arbeit als zuvor, weil ich dieses, dieses Pendeln nicht mehr habe und habe

einfach wirklich diese 20 Stunden 25 bis 30 gearbeitet, habe abgedreht und habe die Kinder

geholt. Das heifdt diese halbe Stunde fiir mich oder eine Stunde ist wegfallen.” (M2, Pos.
37)

Sichtbarkeit

Das Arbeiten im Homeoffice geht, gerade wenn sich Teile der Kolleg:innen im Biiro
befinden, mit einer verminderten Sichtbarkeit einher, da die Aufgaben zwar erledigt
werden, man jedoch weniger prasent erscheint. Teilzeitkrafte, vor allem Frauen mit
Kindern, nutzen gerne die Option im Homeoffice zu arbeiten — geduRert wurden
entsprechende Befiirchtungen, dass insbesondere jene , Teilzeitmamas” durch weniger
Prasenz im Homeoffice ,,unsichtbar” fiir Beférderungen werde kdnnten.

M3(1): ,Aber wenn man sich dann anschaut, wer halt besonders gerne zu Hause ist und

diese Flexibilitét braucht, dann ist das die typische "Teilzeitmama". Ja, und wenn die nicht
mehr im Biiro auftaucht? Wir wissen alle, wie das funktioniert.” (M1, Pos. 215)

Die Frage der Sichtbarkeit betrifft auch den Austausch (iber die eigene psychische
Gesundheit. Die interviewten Arbeitnehmer:innen vermuten, dass die geringere
Sichtbarkeit in Kombination mit der virtuellen Kommunikation es erschwert, sich
mitzuteilen, sollte man sich nicht gut fiihlen.

Die mangelnde Sichtbarkeit wirkt sich jedoch auch positiv auf die Arbeitsbelastung aus.
Ein Arbeitnehmer berichtet von ruhigeren Arbeitstagen im Homeoffice als vor Ort. Als
Grund dafir fihrt er an, dass durch die Abwesenheit weniger Fragen an ihn gerichtet
werden. An Tagen, an denen er im Biro arbeitet, wird er hingegen haufig mit Fragen
kontaktiert. Interessant ist, dass die meisten Fragen grundsatzlich auch aus dem
Homeoffice heraus beantwortet werden kénnten, er dort jedoch seltener kontaktiert
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wird, weil die Fragen tendenziell auf Tage verschoben werden, an denen er anwesend
ist.

Informeller Austausch

Bei online stattfinden Meetings kommt es im Anschluss in der Regel selten zu einem
informellen Austausch, der jedoch als wichtige Basis fiir die personliche
Zusammenarbeit empfunden wird. Zudem sind Online-Meetings im Gegensatz zu
Prasenz-Meetings in der Regel deutlich enger getaktet. Es wird angemerkt, dass man
sich zeitig ausloggen und in den nachsten Call einsteigen muss, um nicht den Beginn des
folgenden Meetings zu verpassen, wodurch sich wiederum die Maoglichkeit des
informellen Austausches erschwert.

Um dem erwahnten Riickgang personlicher und informeller Kommunikation sowie
personlicher Kontakte generell beizukommen, wurde gerade auch in der Pandemie
versucht den Zusammenhalt innerhalb von Arbeitsteams zu starken. Ein Mitarbeiter
berichtet, dass er mittels ,Storytelling” versuchte, die Mitarbeiter:innen des
Unternehmens zu informieren, was im Unternehmen vor sich geht. Auf der Plattform
,LinkedIn” konnten die Mitarbeiter:innen auf diese Weise zum Beispiel verfolgen, was
es Neues aus dem Lagerbereich gibt.

B.7.1 Kommunikation und Erreichbarkeit

Kommunikation und Erreichbarkeit stellt ein zentrales Themenfeld im Zusammenspiel
zwischen Prisenzarbeit und mobiler Arbeit dar. Uber die bereits diskutierten Vor- und
Nachteile mobiler Arbeit (siehe Abschnitt 4.3 und 4.4) hinaus soll das Thema im
Folgenden nochmals naher beleuchte werden. Fokussiert wird dabei auf zu
beobachtende Verdnderungen, Kommunikation mit Flahrungskraften, sowie auf die
Bedeutsamkeit unterschiedlicher Kommunikationsmittel.

Veranderungen

Veranderungen hinsichtlich Kommunikation und Erreichbarkeit betreffen vorwiegend
die Frequenz des Kontakts. In einem der Unternehmen fand vor der Coronapandemie
zumeist ein wochentlicher Jour fixe statt, wohingegen sich mittlerweile tagliche Calls
von kiirzerer Dauer — berichtet wird von etwa 30 Minuten — durchgesetzt haben. Es wird
angemerkt, dass sich diese Calls sehr positiv auf das Team ausgewirkt haben, da man
sich einerseits nun taglich sehen wiirde, andererseits auch diejenigen integriert sind, die
nicht immer vor Ort anwesend sind, die sich dadurch starker eingebunden fiihlen. Der
informelle Austausch hingegen (siehe Abschnitt 4.4.7) nahm betrachtlich ab
beziehungsweise ging vollstandig verloren.
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Bestimmte Interaktionen wie Verkaufsgesprache, finden nach wie vor in nahezu allen
Fallen personlich und nicht digital statt, damit Detailabstimmungen gezielt
vorgenommen werden kénnen und auf die Winsche der Kund:innen optimal
eingegangen werden kann.

Rein schriftliche Kommunikation gestaltet sich zumeist schwierig, bei sehr langen
Diskussionen in schriftlicher Form wird von Missverstandnissen berichtet und geduRert,
dass bestimmte Themen den Rahmen des Digitalen sprengen, da manches letztlich nur
personlich geklart werden kann.

Kommunikation und Fiihrungskrafte

Erreichbarkeit

Im Hinblick auf die Interaktion mit den Vorgesetzten wird berichtet, dass auch sie einer
permanenten Erreichbarkeit kritisch gegeniberstehen und Meetings in einem
vertretbaren zeitlichen Rahmen angesetzt werden. Abgesehen von dringenden
Krisenmeetings werden beispielsweise keine Calls nach 18 Uhr angesetzt. Die
Kommunikation mit und Erreichbarkeit der Fihrungskrifte wird als generell gut
beschrieben und die interviewten Arbeitnehmer:innen duBern dahingehend keine
Unzufriedenheit. Berichtet wird beispielsweise von einem einmal wdchentlich
stattfindenden Jour fixe mit der Flihrungskraft. Oftmals sind auch die privaten Nummern
bekannt, und eine Kontaktaufnahme per Handy oder WhatsApp ist moglich, sollte es
etwas Wichtiges zu besprechen geben.

Wertschdtzung und Auswirkung auf die Karriere

Es wird aus Sicht der Arbeitnehmer:innen berichtet, dass ein Grof3teil der Vorgesetzten
positiv gegenliber dem Konzept des Homeoffice eingestellt ist, bzw. — sofern dies nicht
von Beginn an der Fall gewesen ist — im Zeitverlauf und mit zunehmenden Erfahrungen
entsprechend entwickelt wurde. Die interviewten Arbeitnehmer:innen geben an, dass
sie sich betreffend ihrer Arbeitsleistung im Homeoffice genauso wertgeschatzt fiihlen,
wie bei der Arbeit vor Ort.

M12(3): ,Ich habe nicht den Eindruck das sich da was verdndert hat. Also bei uns in der
Buchhaltung. Es ist halt ganz einfach, wenn die Zahlen am Monatsende nicht da sind, dann
hat keiner gearbeitet, wiirde ich behaupten. Und dadurch, dass die Zahlen zur Verfiigung
stehen miissen, ist es ganz klar, dass die Arbeit erledigt worden ist. Da gibt es gar nichts zu
diskutieren und es werden von uns keine Arbeitszeitaufzeichnungen irgendwas verlangt.
Unser Chef selber ist ein Fan von Homeoffice, der unterstiitzt das auch und gibt es
eigentlich iiberhaupt kein Thema. Da fiihlt man sich genauso wertgeschdtzt von der
Arbeitsleistung, wie wenn man da wdre, hdtte keinen Unterschied bemerkt.” (M3, Pos.
145)
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Uber die Auswirkungen einer verstirkten Arbeit aus dem Homeoffice auf die Karriere
wird im Kontext der Fokusgruppen wenig berichtet. Die meisten interviewten
Arbeitnehmer:innen sind der Auffassung, dass sich dadurch nur wenige Auswirkungen
ergeben. Die Arbeitsleistung werde im Homeoffice trotzdem gesehen und es bestiande
nicht die Beflirchtung, dass Arbeiten im Homeoffice die Karriere behindert. GeduRert
wird hingegen, dass durch die Moglichkeit im Homeoffice zu arbeiten es leichter fallt, in
einem hoheren StundenausmaR verfiigbar zu sein. Beglinstigt durch die Flexibilitat und
die Dankbarkeit der Arbeitnehmer:innen, dass die Mdoglichkeit besteht, im Homeoffice
zu arbeiten, existiert die Bereitschaft in dringenden Fallen mehr zu arbeiten.
M8(2): ,,Das ist sicher ein guter Aspekt gewesen und man hat das nicht mehr so, das ist
schon karriereférdernd. Ich sage es auch manchmal okay, dann nehme ich doch mal um
vier beim Call teil. Dann muss ich zugeben, setze ich die Kinder vielleicht mal kurz vor den
Fernseher, bin verfiigbar. Das ist sicher fiir die Karriere gut. Nein, ich muss zum Punkt 2
nach Hause gehen und bin dann mal drei Stunden liberhaupt nicht erreichbar. Also es ist

sicher, das ist schon karriereférdernd, dass man einfach ein bisschen mehr Flexibilitét hat.“
(M2, Pos. 75)

M11(3):,Wenn irgendjemand anruft ich hebe um sechs am Abend genauso ab wie um acht
am Abend abheben wiirde deswegen mich stért es nicht so drastisch. Also ich empfinde
das als mein Vorteil, dass ich so frei bin, mehr oder weniger. Und was das zu schétzen, dass
in einer wirklich sehr tollen Firma bin, die das ja fiir mich so frei sein Idsst.” (M3, Pos. 141)

M11(3): ,Jetzt habe ich natiirlich noch ein intensiveres Bedlirfnis, erreichbar zu sein im
Homeoffice, das muss ich auch gestehen. Also. Ja, vorher war die Option Ich kann, wenn
ich méchte und ich habe jetzt meistens wollen. Deswegen habe ich es gemacht. Und jetzt
habe ich, versplire ich so eine Verpflichtung in die Richtung. Wenn ich im Homeoffice bin,
dass ich erreichbar sein muss.” (M3, Pos. 143)

Weibliche Arbeitnehmerinnen geben zudem an, dass sie durch die Option des
Homeoffice ihr Stundenkontingent aufstocken konnten. Ebenfalls férderlich fir die
Karriere ist die Tatsache, dass man zuhause gut verfiigbar und erreichbar ist, wahrend
ein regularer Arbeitstag oftmals bereits um die Mittagszeit endet und man danach nicht
mehr verfligbar ist. Die Flexibilitit wird von den meisten Interviewten als
karrierefordernd erachtet. Dem gegenlber stehen Beflirchtungen, dass
Arbeitnehmer:innen, die sehr viel Zeit im Homeoffice verbringen, ,(ibersehen” werden
kénnten (siehe Abschnitt 4.4.6.). Auch wird durch Homeoffice das Netzwerken
erschwert, da sich Kontakte leichter personlich knipfen lassen als durch reinen
Mailverkehr oder Onlinemeetings. Konkrete langfristige Auswirkungen des mangelnden
Netzwerkens kdnnen seitens der Arbeitnehmer:innen jedoch nur bedingt abgeschatzt
werden.

Kommunikationsmittel und Tools

Flr die Arbeit und speziell die Kommunikation im Homeoffice stehen unterschiedliche
Plattformen und Tools zur Verfligung. Dazu zdhlen Citrix, MS Teams, Zoom, Trello und
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Webex, Yammer und hausinterne Losungen. Trotz der Verfliigbarkeit dieser Plattformen
wird oftmals auf die Kommunikation per Mail, Telefon und sogar Facebook oder
WhatsApp zuriickgegriffen. Mittels Citrix wird der Zugriff auf die Arbeitsinhalte am
mobilen Laptop gewadhrleistet, ahnlich einer VPN Verbindung. Im Gegensatz zu einer
herkdmmlichen VPN-Losung verfiigt Citrix Gber moderne Sicherheitsfunktionen, die fir
die mobile Arbeit einen wesentlichen Sicherheitsvorteil bieten. Trello bietet die
Moglichkeit, Projekte einfach zu organisieren. Eingesetzt wird auch das digitale
Whiteboard ,Miro“, mit dem Ziel Arbeitsteams standortunabhangig miteinander zu
verbinden. Mit MS Teams, Zoom und Webex stehen Plattformen zur Verfligung, die es
erlauben virtuell miteinander zu kommunizieren. Hier unterscheiden sich die
Praferenzen von Arbeitgeber:innen zu Arbeitgeber:innen und es werden
unterschiedlichen Plattformen fiir die Kommunikation in der Remote- und Hybridarbeit
verwendet. So spielt Datenschutz beispielsweise fir manche Arbeitgeber:innen eine
grofRere Rolle als flir andere. Zoom wurde aus diesem Grund von einem Unternehmen
ausgeschlossen, da die Datenschutzstandards als geringer im Vergleich zu MS Teams
eingeschatzt wurden. Teilweise wurde versucht, hausinterne Lésungen zu etablieren, die
jedoch nicht genutzt wurden. In der Praxis haben sich auch Facebook und WhatsApp
durchgesetzt, da es als praktisch empfunden wird durch die jeweiligen Gruppen
miteinander in Kontakt zu treten. Yammer wird von einem Unternehmen mit bereits
langer bestehendem Homeoffice Angebot genutzt. Hierbei handelt es sich um eine
Plattform, die ahnlich wie Facebook aufgebaut ist, aber speziell flir Unternehmen
ausgelegt ist.

Die Kommunikation mittels der beschriebenen Plattformen stellt zumeist keine
Herausforderung dar, da alle Mitarbeiter:innen {iber einen Computer, eine
Internetverbindung und einen Zugang zu der verwendeten Plattform verflgen. Trotz des
Vorhandenseins der Plattformen, in die seitens der Unternehmen teilweise viel Geld
investiert wurde, findet ein GroRteil der Kommunikation weiterhin liber Telefon und E-
Mail mit teilweise bis zu 90 Telefonanrufe pro Tag. Durch die Verwendung der neuen
Kommunikationsmittel ist der Druck abgefallen, vor Ort bei einem Meeting anwesend
sein zu miissen, was als sehr positiv eingestuft wird.

M2(1): ,,Weil ich ja so Emails und so ist ja eh klar und und Telefonate kann man alle von

wunderbar von zu Hause aus fiihren und auch sonstige Arbeiten am Computer. Und mit
der VPN-Verbindung funktioniert das auch.” (M1, Pos. 9)

M1(1): ,Nicht nur Kommunikation, ja E-Mail. Ich sage immer, das ist sicher nach wie vor
unser Kommunikationsmittel. Dort, wo es, wo es um mehr Kollaboration geht ist, haben
wir jetzt seit Sommer Teams. Zum Gllick. Ich glaube, dass die Plattform auch die am besten
geeignete und am umfassendsten implementierte der vorhandenen wird.“ (M1, Pos. 237)
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B.7.2  Hausarbeit, Kinderbetreuung und Rollenaufteilung

Im folgenden Abschnitt wird auf die die speziellen Herausforderungen der Vereinbarkeit
von Haushalt, Kinderbetreuung und beruflichen Tatigkeiten im Kontext des Homeoffice
ndaher eingegangen und thematisiert, wie die interviewten Arbeitnehmer:innen die
jeweiligen Aufgaben im Alltag aufteilen. Es werden Belastungen und Herausforderungen
herausgearbeitet und auf Genderunterschiede im Umgang mit diesen eingegangen.

Mehrbelastung

Anforderungen der Hausarbeit sowie Kinderbetreuungspflichten koénnen eine
zusatzliche Belastung im Homeoffice darstellen. Insbesondere kleine Kinder sind
ungeduldig und verstehen nicht, dass der Elternteil gerade beschaftigt ist, sie benotigen
Unterstlitzung und sind noch wenig selbststiandig. Mit ansteigendem Alter der Kinder
kénnen Aufgaben eigenstdandiger bearbeitet werden, wodurch sich die Belastung fiir
betreuende Elternteile reduziert. Das Zusammenfallen von Betreuungsverpflichtungen
und Arbeit im Homeoffice fiihrt daher oft zu Stresssituationen. Nochmals verstarkt
wurde diese Problematik in Zeiten des Homeschoolings sowie bei pandemiebedingten
Einschrankungen von Kinderbetreuungseinrichtungen. Eine Arbeitnehmerin berichtet
beispielsweise von einer sehr starken Belastung, als sie ihren Zwillingen im
Homeschooling das Alphabet beibringen musste. Die zusatzliche Herausforderung,
Homeoffice mit Hausarbeit und Kinderbetreuung zu vereinbaren, wird vorwiegend von
Frauen beschrieben. Haufig zeigt sich, dass, obwohl beide Elternteile einer berufstatig
sind und die Frau nicht mehr in Karenz ist, die Verantwortung fir Haushalt und
Kinderbetreuung hauptsachlich bei der Frau liegt. Als Grund wird von den Interviewten
angefiihrt, dass Frauen aufgrund der tendenziell geringeren Arbeitsstundenzahl, eher
mehr Zeit zuhause verbringen als Manner und dass die beruflichen Tatigkeiten von
Frauen haufig leichter im Homeoffice verrichtet werden kdénnen. Zudem fiihlen sich
Frauen tendenziell starker fur die Hausarbeit und die Kinderbetreuung verantwortlich
und fir Manner lauft der Job tendenziell auch wahrend der Pandemie weiter wie zuvor,
wodurch sich bei Frauen eher die Doppelbelastung im Homeoffice ergibt. Umgekehrt
berichten gerade Manner auch von einer Erleichterung, in die Arbeitsstatte gehen zu
kénnen, um sich ungestort von Ablenkungen zuhause auf die Arbeit konzentrieren zu
kénnen.

Herausforderungen bei der Prioritdtensetzung

Aufgrund der beschriebenen Herausforderung, dass im Homeoffice sowohl der Arbeit
nachgegangen, gleichzeitig aber auch der Familie gerecht werden muss, ergeben sich
Schwierigkeiten und es entsteht die Notwendigkeit, Prioritdaten zu setzen. Berichtet wird
von einem Kollegen, der in der Mittagspause die Kinder versorgt und fiir sie kocht,
wodurch noch laufende Meetings unter Umstanden friihzeitig verlassen werden. Von
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den Kolleg:innen wird dies unkommentiert hingenommen, es wird aber gedullert, dass
sich einige Kolleg:innen ,vermutlich ihren Teil denken”. Einer der interviewten
Arbeitnehmer sieht die Verschiebung der Priorititen bei diesem Kollegen als
problematisch, da es aus seiner Sicht zu Einschrankungen bei der Leistungsfahigkeit
kommt. Im Ergebnis fihrt die Zerrissenheit zwischen beruflichen und familidren
Herausforderungen, gerade bei Frauen, oft zu einem Gefiihl, keiner der Rollen wirklich
gerecht werden zu kénnen.

M4(1): ,,Und damit ist aber auch fiir mich als Mutter gekommen und als als Berufstdtige

und auch als Frau. Ich werde keiner einzigen dieser Rollen gerecht, auch nicht anndhernd.”
(M1, Pos. 95)

Interessant sind auch die zu beobachtenden Geschlechterunterschiede im Hinblick auf
Hausarbeit wahrend der Arbeit im Homeoffice. Frauen geben an, Haushaltstatigkeiten
wie Staub wischen oder Wasche waschen zwischendurch im Homeoffice zu erledigen,
mannliche Arbeitnehmer hingegen berichten, dass sie im Homeoffice schlichtweg keine
Zeit fur Hausarbeit aufbringen kdnnen. Zudem wird von Spannungen berichtet, da von
dem im Homeoffice arbeitenden Partner erwartet wird, dass dieser auch die
Haushaltstatigkeiten erledigt, da er im Homeoffice ohnehin zuhause ist. Fiir den Partner,
der ausschlieBlich im Biiro arbeitet, ist es schwer nachvollziehbar, dass im Homeoffice
dafiir keine Zeit aufgewendet werden kann.

B.7.3  Winsche

AbschlieBend wurden die Interviewten nach ihrer Zufriedenheit mit ihrer
Arbeitssituation sowie nach Verbesserungsvorschlagen im Hinblick auf das Wechselspiel
zwischen Homeoffice und Prasenzarbeit im Blro gefragt. Grundséatzlich kann das Level
an Zufriedenheit unter den Interviewten mit ihrer Gesamtsituation als sehr hoch
beschrieben werden und es wurde oftmals geduBert, dass es keine
Verbesserungsvorschldge gibt. Mehrere Arbeitnehmer:innen geben an, dass sie sich
mehr zwischenmenschlichen Kontakt wiinschen. Insbesondere der persénliche,
informelle Austausch fehle und Erfolge sollten wieder wie vor der Coronapandemie
gemeinsam gefeiert werden. Konkretes Verbesserungspotential sehen die
Arbeitnehmer:innen in den Rahmenbedingungen des Homeoffice bzw. der mobilen
Arbeit. Einige wiinschen sich, noch mehr Zeit remote arbeiten diirfen, um 6rtlich noch
unabhangiger arbeiten zu kénnen. Ein weiterer Punkt betrifft die Ausstattung,
gewiinscht wird sich, besseres bzw. mehr Equipment zur Verfligung zu haben, um dem
im Bliro vorherrschenden héheren Niveau an Ausstattung naherzukommen. Dazu zahlen
durch den Arbeitgeber realisierbare Wiinsche wie mehrere Bildschirme oder an nur
einem Endgerat arbeiten zu kénnen, aber auch weniger realistisch umsetzbare Wiinsche
wie ein zusatzlicher Raum im Homeoffice. Vereinzelt nennen die interviewten
Arbeitnehmer:innen auch den Umstand, dass die Fiihrungsqualitat im Homeoffice
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verbessert werden sollte, da Flihrungskrafte nicht immer genug Verstandnis aufbringen
fiir die Belastungen, denen Arbeitnehmer:innen mit Kindern ausgesetzt sind.

B.8 Fazit

Die Pandemie als Beschleuniger

Durch die Corona-Pandemie erzwungene Umstellungen grol3er Teile der Arbeitsablaufe
in Richtung Zunahme mobiler Arbeit stehen den Mitarbeiter:innen auch zwei Jahre
spater in weiten Teilen zur Verfigung. Fir einfache Mitarbeiter:innen ohne
Flihrungsverantwortung war Homeoffice zuvor kaum Ublich und ist plotzlich zur Norm
geworden. Es wird auch fir die Zeit nach der Pandemie im Grofteil der untersuchten
Unternehmen zumindest fir einen Teil der Arbeitszeit Homeoffice als Wahlmdglichkeit
beibehalten (hybrides Modell mit tageweisem Wechsel von Office und Homeoffice).

Unabhangig vom Unternehmen nutzten Fihrungskrafte Homeoffice bzw. mobile Arbeit
bereits vor der Pandemie, allerdings eher als Erganzung zur Normalarbeitszeit im Office,
also an Tagesrandzeiten, Wochenenden und im Urlaub. Mobile Arbeit wird auch fir
Fihrungskrafte seit der Pandemie ausgeweitet praktiziert. Griinde fir die Nutzung sind,
Dinge zu erledigen, die Ruhe erfordern und um von unterwegs bzw. von zu Hause in
dringenden Fallen erreichbar zu sein.

Formalisierung von mobiler Arbeit

In den groBReren Unternehmen kommt es durch die Pandemie oder auch teilweise kurz
davor zu einer Formalisierung von mobiler Arbeit durch Betriebsvereinbarungen,
Richtlinien, Work-Policy oder Dienstordnungen. In diesen formalen Regelungen werden
zeitliche Limits, ortliche Eingrenzungen oder Sicherheitsvorschriften zum Schutz von
betrieblichen Daten definiert. Dabei wird je nach Unternehmen die Méglichkeit von
einigen Tagen pro Woche bis zu 100% der Arbeitszeit im Homeoffice definiert, wobei
zumeist die unmittelbaren Fiihrungskrafte zustimmen oder aber begriindet ablehnen

mussen.
Homeoffice als Wegbereiter von Vereinbarkeit

Diese Formalisierung der mobilen Arbeit fUhrt nachhaltig zu neuen Strukturen des
gemeinsamen Arbeitens auch nach der Pandemie. Seit Beginn der Pandemie erleben
Mitarbeiter:innen mehr Flexibilitdt und Eigenverantwortung sowie weniger Vorgaben
von den Fihrungsebenen. Die ortliche Flexibilitat wird von einer zeitlichen Flexibilitat
erganzt, da zumeist Kernarbeitszeiten aufgegeben werden oder lediglich auf dem Papier
weiterhin bestehen und im stillen Einverstiandnis mit den Fihrungsebenen umgangen
werden. Mitarbeiter.innen mit Betreuungsaufgaben erleben eine Entlastung des
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durchgetakteten Alltags durch die wegfallenden Arbeitswege und die flexiblere
Zeiteinteilung, wodurch sich flir Personen mit Betreuungsaufgaben neue Moglichkeiten
der Vereinbarkeit von Familie und Erwerb ergeben und teilweise eine Ausweitung der
Wochenstunden moglich wird.

Homeoffice: Gefahr der Reproduktion von Geschlechterrollen

Einerseits ermoglicht Homeoffice und mobile Arbeit Personen, die Betreuungsaufgaben
iibernehmen, eine bessere Vereinbarkeit von Erwerb und Familienleben, andererseits
zeigt sich, dass vor allem Frauen, diese Moglichkeit wahrnehmen. Manner wiederum,
lehnen teilweise die Arbeit von zu Hause aus ab, um ungestoért von familidgren Aufgaben
im Office arbeiten zu kdnnen. Frauen sehen, eingebettet in die vorherrschenden sozialen
Normen, Hausarbeit und Kinderbetreuung eher als ihren Zustandigkeitsbereich als
Manner, wodurch sich bei Frauen haufiger die Doppelbelastung und die Gefahr der
Uberlastung im Homeoffice ergibt.

Hoéhere Produktivitit bis hin zur Uberlastung im Homeoffice

Die Produktivitat der Mitarbeiter:innen im Homeoffice wird tendenziell als hoher
wahrgenommen als im Office. Daflir ausschlaggebend sind mehr Ruhe und
Konzentration bei bestimmten Tatigkeiten, der Wegfall informeller Kommunikation,
aber auch die hohere Flexibilitat bei der Zeiteinteilung. Durch das Verschwimmen von
Grenzen zwischen Privatem und Erwerbsarbeit besteht aber auch die Gefahr der
Uberlastung, Selbstausbeutung und der stindigen Verfiigbarkeit. Dabei geht der Druck
kaum von Flhrungskraften aus, sondern scheint von Arbeitnehmer:innen sich selbst
gegeniber ausgelibt zu werden. Hier sind Fuhrungskrafte gefragt, entsprechende
Anzeichen zu erkennen und entgegen zu steuern, in dem das Gesprach gesucht wird,
gezielt professionelle Beratung angeboten wird oder Emails auBerhalb der
Normalarbeitszeit mit Hinweisen versehen werden, dass nicht sofort geantwortet
werden soll.

Digitale Kommunikation: Aufwendiger, teils effizienter und fehlende informelle
Ebene

Digitale Kommunikation wird als grundsatzlich funktionierend, manchmal sogar als
effizienter, weil weniger zeitaufwendig erlebt. Es gibt aber auch einige Einschrankungen
der digitalen Kommunikation gegenliber der analogen. Insbesondere wird das Fehlen
der informellen Kommunikation beklagt, die fir den Teamzusammenhalt und fir
Vernetzung auRerhalb des Teams als wichtig erachtet wird. Es gibt aber auch
Unternehmen, in denen die Mitarbeiter:innen ihre private Kommunikation wahrend der
Pandemie im Homeoffice Uber Chatgruppen sogar intensiviert haben. Informelle
Kommunikation muss bei Homeoffice teilweise bewusster geplant werden. Aber auch
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Arbeitsbesprechungen oder Riickfragen gestalten sich bei mobiler Arbeit aufwendiger,
weil sie konkret geplant werden missen. Zudem wird das Recruiting neuer
Mitarbeiter:innen, komplexe Vertragsverhandlungen und Diskussionsrunden auf
virtuellen Plattformen als suboptimal erlebt.

Kooperation

Die digitale Zusammenarbeit wird als grundsatzlich gut funktionierend und manchmal
mit Hilfe bestimmter technischer Tools sogar als effizienter erlebt. Nachteilig gegeniiber
der analogen Kooperation ist digitale Zusammenarbeit fiir kreative Prozesse.
Problematisch ist aus Sicht von Fiihrungskraften zudem die Abstimmung von Office-
Zeiten und Homeoffice-Zeiten in Teams mit Personen unterschiedlicher Kontakt-
Bediirfnisse.

Voraussetzung fiir funktionierendes mobiles Arbeiten

Die Voraussetzungen sind auf Unternehmensebene: Geeignete technische
Voraussetzungen (Hardware), Digitalisierung der Arbeitsschritte (no paper) und
Fiihrungskrafte, die mit mobilem Arbeiten umgehen koénnen. Dazu ist auf
Flhrungskrafteseite Vertrauen in die Mitarbeiter:innen notwendig, sowie das SchlieSen
von konkreten Zielvereinbarungen, die regelmaRig in Meetings upgedatet werden,
sowie generell ein Fiihrungsstil, der Produktivitdt nicht anhand des Inputs (Arbeitszeit
im Office), sonders am Output (Zielerreichung) misst.

Die Voraussetzung fur funktionierendes mobiles Arbeiten auf der individuellen Ebene
der Mitarbeiter:innen sind: Die Personlichkeit (inwiefern man die Ndhe zu den
Kolleg:innen braucht), radumliche Gegebenheiten im Zuhause und die familidre Situation
(wie beispielsweise Kinder versorgt und beaufsichtigt werden).

Wiische und Zufriedenheit

Die Zufriedenheit der Mitarbeiter:innen im Homeoffice mit ihrer Gesamtsituation ist
sehr hoch. Gewiinscht wird teilweise mehr zwischenmenschlicher Kontakt. Einige
Arbeitnehmer:innen wiinschen sich, noch mehr Zeit remote arbeiten dirfen, um ortlich
noch unabhangiger arbeiten zu kdnnen. Das am weitesten verbreitete Wunschmodell ist
das hybride Homeoffice, mit abwechselnden Zeiten im Office und zu Hause. Ein weiterer
Punkt betrifft die Ausstattung. Gewtlinscht wird, besseres bzw. mehr Equipment zur
Verfligung zu haben, um dem im Biiro vorherrschenden héheren Niveau an Ausstattung
naherzukommen. Vereinzelt wird eine Verbesserung der Fihrungsqualitdt im
Homeoffice gewiinscht, die mehr Verstindnis fir Betreuungsaufgaben der
Mitarbeiter:innen umfasst.

87



IHS / OIF / TU Wien — Erfahrungen mit Homeoffice

88



IHS / OIF / TU Wien - Fiihrung auf Distanz

C.Fihrung auf Distanz eine Chance fir Frauen?
— Ergebnisse aus den qualitativen
Erhebungen

Elisabeth Frankus = Andrea Leitner = Martina Hartner-Tiefenthaler

C.1 Einleitung

Flhrungspositionen sind auch im Jahr 2023 Gberwiegend méannlich besetzt, Frauen sind
vielerorts unsichtbar und unterreprisentiert. Osterreich ist hier keine Ausnahme. Im
Gegenteil, mit nur 8,9% Frauen im Management (Geschaftsflihrung, Vorstand) der
quotenpflichtigen Bérsenunternehmen liegt Osterreich im EU-Vergleich an vorletzter
Stelle vor Luxemburg (AK Frauen Management Report, 2023). Obwohl die formalen
Voraussetzungen fiir erfolgreiche Berufskarrieren durch hohere Bildungsabschliisse bei
Mannern und Frauen prinzipiell dhnlich sind, Gberwiegt der Manneranteil dramatisch.
Gleichzeitig kann davon ausgegangen werden, dass durch den zunehmenden Fach- und
Fihrungskraftemangel der Bedarf an weiblichen Fihrungspersonen ansteigen wird.
Zudem zeigen Studien, dass sich Frauen in Fihrungspositionen positiv auf die
Bilanzkennzahlen und die Produktivitat der Mitarbeiter:innen auswirken (vgl. z.B. Krell
et al,, 2011; Post & Byron, 2015; Delago-Pina et al., 2020; BKA, 2021).

In den letzten Jahren hat sich die Digitalisierung der Arbeit und die Flexibilisierung des
Arbeitsortes bedingt durch die Corona-Pandemie beschleunigt. Arbeiten von Zuhause
wurde aufgrund der Lockdowns und der getroffenen Sicherheitsmallnahmen von einem
auf den anderen Tag in sehr vielen Bereichen moglich und hat die Arbeitswelt nachhaltig
verandert. Mittlerweile gibt es kaum noch Teams, in denen nicht ein Teil der Mitglieder
von Zuhause arbeitet. Als Folge miissen Kommunikations- und Koordinationsprozesse in
hybriden Teams an die neuen Bedingungen angepasst und das Fihrungsverhalten
entsprechend verdndert werden. Fihrungskrafte sind von der zeitlichen und 6rtlichen
Flexibilisierung nicht nur selbst betroffen und dienen als Role Models fir ihre
Mitarbeiter:innen, sondern sie gestalten aktiv die Arbeitsbedingungen — insbesondere
die Interaktion mit anderen Personen in ihrem Team. Fiihren auf Distanz geht mit vielen
neuen Anforderungen und Aufgaben einher, wodurch sich auch die Chancen und
Barrieren fir Frauen in Flihrungspositionen dndern.
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Mit der Frage, wie die mit Homeoffice verbundenen Veranderungen in der Arbeitswelt
fir die Forderung von Frauen in Filhrungspositionen genutzt werden koénnen,

3 des Projekts Smart Working, das vom

beschéaftigte sich das Konsortium
Digitalisierungsfonds der Arbeiterkammer Wien geférdert wurde. Mit der Zielsetzung,
aus den Erfahrungen von Unternehmen zu lernen und partizipativ
anwendungsorientierte Strategien zu entwickeln, war die Kooperation mit
Unternehmen von zentraler Bedeutung. Entsprechend waren die Erkenntnisse von
insgesamt funf Osterreichischen Unternehmen in Bezug auf Homeoffice wahrend der

Corona-Pandemie der Ausgangspunkt des Projekts.

Basierend auf den gewonnenen Ergebnissen sollen folgende Fragen beantwortet
werden: Wie funktioniert Flihrung auf Distanz? Welche neuen Kompetenzen sind fiir
Fiihrungskriifte wichtig? Und Welche neuen Chancen oder Risiken birgt Fiihren auf
Distanz fiir Frauen?

Die Autorinnen gehen davon aus, dass reines Homeoffice nach der Pandemie eine
Ausnahme bleiben wird und kinftig hybrides Fiihren, also das Fihren von
Mitarbeiter:innen, die teils von Zuhause und teils im Biiro arbeiten bei gleichzeitiger An-
und Abwesenheit der Flihrungskraft im Biro, am haufigsten anzutreffen sein wird. In
diesem Artikel wird daher Fiihren auf Distanz und hybrides Fiihren (engl. remote
leadership) synonym verwendet.

Nach einem Uberblick tiber den Stand der Forschung zu Homeoffice und Fiihren auf
Distanz wird zunadchst das methodische Vorgehen beschrieben bevor auf die Ergebnisse
und die Beantwortung der Forschungsfragen eingegangen wird.

C.2  Stand der Forschung

Wahrend der niedrige Frauenanteil in FUhrungspositionen Gegenstand langjahriger
Debatten lber unterschiedliche Ursachen, Wirkungen und Interventionsmaoglichkeiten
ist, war das Thema Homeoffice (friher oft unter dem Begriff der Telearbeit) und Fiihrung
auf Distanz vor Corona wenig prasent. Homeoffice wurde durch die Digitalisierung
ermoglicht, d.h. durch den fortlaufenden Prozess technologischer Entwicklung im
Umfeld von Computern und Datennetzen, die seit Mitte des 20. Jahrhunderts viele
Bereiche unseres Lebens verdnderten (Neugebauer, 2018). Der letzte grole
Digitalisierungssprung in der Arbeitsplatzgestaltung wurde in Reaktion auf die Corona-
Pandemie initiiert. Riickblickend kann diese Zeit als ein groRes Homeoffice-Experiment

3 Das Projektkonsortium besteht aus Mitarbeiter:innen des Instituts fur Hohere Studien (Forschungsgruppe EQUI —
Bildung und Beschéftigung; Verhaltensokonomik sowie Wissenschaft, Technik und gesellschaftliche Transformation), des
Osterreichischen Instituts fir Familienforschung (OIF) an der Universitit Wien und des Instituts fiir
Managementwissenschaften (IMW) an der Technischen Universitat Wien.
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gesehen werden, das die Arbeit unterschiedlicher Gruppen von Beschaftigten in
verschiedensten Tatigkeitsbereichen von einem Tag auf den anderen in das Zuhause
verlagert hat. Damit ist eine Vielzahl von Publikationen Gber Homeoffice und Flihrung
auf Distanz entstanden (Bell et al., 2023; Tigre et al., 2023; Zheng et al., 2023).

C.2.1  Nutzung von Homeoffice

Auch wenn es vor der Corona-Pandemie bereits in einigen Betrieben die Moglichkeit
gab, von Zuhause zu arbeiten, war das eher die Ausnahme. Die Arbeit vor Ort im
Unternehmen wurde von Arbeitgeber:innen grofSteils bevorzugt und Beschaftigten im
Homeoffice mitunter mangelnde Einsatzbereitschaft unterstellt (Scheele et al., 2020). In
Osterreich arbeiteten vor der Pandemie zwischen 16% und 20% der Beschiftigten
gelegentlich von Zuhause; verglichen mit dem EU27-Raum, lag dies im Durchschnitt
(Schwarzbauer & Wolf, 2020). Dabei handelte es sich in ca. drei Viertel der Fille um
mannliche, kinderlose Akademiker, oft in selbstdndiger Tatigkeit (Beno, 2019) oder in
héheren beruflichen Stellungen (Lott, 2019).

Die Zahl der Beschéftigten, die Homeoffice in Osterreich nutzten, ist durch die Corona-
Pandemie auf 31% gestiegen: 18% der Beschaftigten arbeiteten im Juni 2020, d.h. nach
dem ersten Lockdown, taglich oder mehrmals in der Woche im Homeoffice und weitere
13% arbeiteten seltener im Homeoffice. Die Mehrheit der Nutzer:innen waren weiterhin
Manner (60%) und auch der Akademikeranteil blieb hoch (55% Akademiker:innen
gegeniiber 31% im Durchschnitt, Steiber, 2021). Mittlerweile stellt die Moglichkeit, orts-
und zeitunabhangig zu arbeiten, fir viele Arbeitnehmer:innen ein zentrales Kriterium bei
der Wahl des Arbeitgebers dar (Gogola et al.,, 2019). Der Anteil der Homeoffice-
Nutzer:innen ist aber zwischen 2020 und 2022 ziemlich konstant geblieben (im
Jahresschnitt 2020 24,8%, 2022 24,2%). Verandert hat sich hingegen die Struktur der
Nutzer:innen: Der Anteil der Beschaftigten, die an mindestens der Halfte der Arbeitstage
von Zuhause arbeiteten, ist von 15% auf 11% gesunken, bei Mannern etwas starker als
bei Frauen. Damit ist der Anteil der Homeoffice-Nutzer:innen bei Frauen 2022 etwas
hoher als bei Mannern. Ein leichter Riickgang von Homeoffice ist bei Eltern mit kleinen
Kindern zu verzeichnen, wahrend Beschaftigte mit Kindern tber 10 Jahre bzw. ohne
Kinder 2022 etwas Ofter von zu Hause arbeiteten (Statistik Austria, vgl. Tabelle 1 in
Abschnitt A 4).

Die Flexibilitat in der Arbeitseinteilung durch die Nutzung mobiler Endgerate wie Laptops
und Smartphones schafft zwar mehr Freirdume in der Anpassung von Erwerbsarbeit an
das Privatleben sowie die Maoglichkeit, familidre Angelegenheiten wahrend des
Arbeitstages zu organisieren, gleichzeitig verschwimmen die Grenzen zwischen Arbeit
und Freizeit zunehmend (Lott, 2019; Kaiser et al., 2011, Brown & Palvia, 2015; Kaiser et
al.,, 2011). Diese Vermischung kann zu einem vermehrten Stressempfinden beitragen,
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auch wenn die Lebenszufriedenheit und die Produktivitdt subjektiv hdher eingeschatzt
wird (Kazekami, 2020).

Das Phanomen des Prasentismus, d. h. der iberlangen Anwesenheit im Unternehmen
ohne faktische Notwendigkeit, wurde schon in den 1990er Jahren als
AusschlieBungsmechanismus von Personen mit zeitlichen Einschrankungen thematisiert
(Simpson, 1998; Hofbauer, 2006). Durch Homeoffice hat sich diese Anwesenheitskultur
verandert (Bailyn, 2006). Aus dem Prdsentismus am Arbeitsort entwickelte sich im
Homeoffice der digitaler Prasentismus, der durch jederzeitige Erreichbarkeit Giber Handy
oder E-Mails sichergestellt werden soll. Dieser Wunsch nach standiger Erreichbarkeit
betrifft nicht nur die Flhrungskrafte, sondern auch die Mitarbeiter:innen (Hartner-
Tiefenthaler et al. 2023).

Studien zeigen, dass mehr als ein Drittel der Personen, die zuhause arbeiten (36%) auch
auBerhalb der normalen Birozeiten arbeiten (Gschwind & Vargas, 2019; Spielberger,
2020). Die Erreichbarkeit fiir die Arbeit nach Feierabend wird oft als Moglichkeit gesehen
wird, in der eigenen Karriere innerhalb des Unternehmens und dariber hinaus
voranzukommen (Boswell & Olson-Buchanan, 2007). Doch dadurch haben
Arbeitnehmer:innen weniger Zeit sich von der Arbeit zu |6sen und von arbeitsbedingtem
Stress zu erholen (Park et al., 2011). Das Risiko flir Depressionen, Erschépfung und
Konzentrationsstérungen wie auch fiir zwischenmenschliche Konflikte steigt, was zu
mehr Unzufriedenheit fiihren kann (Hartner-Tiefenthaler et al., 2023; Feuchtl et al.,
2016; Boswell & Olson-Buchanan, 2007; Chesley, 2005).

C.2.2  Fuhrung auf Distanz

Homeoffice verandert nicht nur die Arbeitsbedingungen fir diejenigen, die von Zuhause
arbeiten, sondern auch die Zusammenarbeit in Teams und die Aufgaben von
Flhrungspersonen. Von Fiihrungskraften, die hybride Teams auf Distanz fiihren, wird
erwartet, dass sie den effektiven Einsatz von Technologie erleichtern, indem sie fiir eine
unterstltzende Technologieinfrastruktur sorgen. Darliber hinaus sollen sie Normen im
Zusammenhang mit dem Einsatz von Technologie festlegen, verstarken und modellieren
sowie technische Ausstattungen nach Bedarf anpassen (Bell et al., 2023).

Die traditionelle Art der Fihrung, bei der Vorgesetzte ihre Mitarbeiter:innen vor Ort im
Blick haben und kontrollieren kénnen (command and control), ihr Verhalten
beobachten, Erwartungen und Wertschatzung personlich vermitteln, Fehler
wahrnehmen und im Bedarfsfall eingreifen, ist mit Homeoffice oder hybriden Arbeiten
nicht in diesem MaR moglich (Gogola et al., 2019). Flihrung auf Distanz beruht auf mehr
Eigenverantwortung der Mitarbeiter:innen und Kommunikation auf Augenhdhe (Breisig,
2020; Gogola et al., 2019). Fiihrung verandert sich damit in Richtung kooperativer oder
transformationaler Fihrung (Kanning et al., 2019; Hofmann et al., 2015).
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Wenn die Fihrungspersonen selbst und/oder die Mitarbeiter:innen zumindest
tageweise im Homeoffice arbeiten und in erster Linie virtuell miteinander interagieren,
erfordert das eine Anpassung der Fihrungskompetenzen und -strategien, um den
Mitarbeiter:innen mehr Eigenverantwortung in der Planung und Durchfiihrung ihrer
Tatigkeiten zu Ubertragen (Avlani & Charalampous, 2021). Von Fihrungspersonen
werden die Fahigkeiten erwartet, Vertrauen zu und zwischen den Mitarbeiter:innen
aufzubauen, Konflikte, aber auch Gefiihle der Isolation, die beim Arbeiten von Zuhause
auftreten konnen, mittels Kommunikation und Empathie aufzulésen und Ziele und
Erwartungen festzulegen und zu vermitteln (Marzban, et al., 2021; Schwarzbauer &
Wolf, 2020). Damit einhergehend wird erwartet, dass Fiihrungspersonen die Kompetenz
des aktiven Zuhoérens und des Reflektierens mitbringen. Sie missen Bediirfnisse von
einzelnen, aber auch vom gesamten Team erkennen und Starken der Mitarbeiter:innen
sowie die Gruppenidentitatsbildung fordern kénnen. Hybrides Fihren verlangt von
Fiihrungskraften demzufolge einerseits eine verstarkte Interaktion und andererseits die
Unterstlitzung von Selbstmanagement und Motivation der Mitarbeiter:innen, da die
Interaktionsmoglichkeiten aufgrund der ortlichen Trennung auf natirliche Grenzen
stoRen (Breisig, 2020; Gogola et al., 2019).

Die Anforderungen an die Fiihrungskrafte hybrider Teams sind also hoch. Da mag es
kaum verwundern, dass Unternehmen mit einem sinkenden Interesse an Flihrungsrollen
beschaftigt sind (Bergdolt, 2022). Laut BCG wollen lediglich 13 % der Nicht-Manager
Fihrungsverantwortung (ibernehmen (Boston Consulting Group, 2021). Ist das eine
Chance fir Frauen eher in Fihrungspositionen zu kommen?

C.2.3  Frauenin Fihrungspositionen

Obgleich empirische Daten belegen, dass die Erwerbsquote von Frauen in den letzten
Jahrzehnten erheblich gestiegen ist und sich jener der Manner angendhert hat, bleibt
der Anteil von Frauen in Flhrungspositionen gering. Mit der Verpflichtung der Erhéhung
des Frauenanteils in den Aufsichtsraten ist zwar in diesen Gremien ein Anstieg ersichtlich
(laut WKO von 14,5% im Jahr 2012 auf 20,0% im Jahr 2020). Doch in den
Geschaftsfiihrungen zeigt sich wenig Veranderung (von 14,0% im Jahr 2012 auf 14,5%
im Jahr 2020 bei den handelsrechtlichen Geschaftsfiihrungen, WKO, 2021). Hinzu
kommt, dass Frauen in Fihrungspositionen im Vergleich zu ihren mannlichen Kollegen
deutlich weniger verdienen (Burel, 2020).

Der geringe Anteil von Frauen in Flhrungspositionen wird neben der nach wie vor
bestehenden  Vereinbarkeitsproblematik ~ von  Familie und  Beruf und
AusschlieBungsmechanismen im Auswahlprozess fir Flihrungspositionen oder
Karriereforderung auf mangelnde oder vermeintlich mangelnde
Fihrungsqualifikationen zurickgefiuhrt. Letzteres betrifft zum einen fachliche
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Kompetenzen, (z.B. mangelnde MINT-Kenntnisse), zum anderen personliche
Kompetenzen, die schwerer nachweisbar sind und die durch Geschlechterstereotypen
verzerrt werden. Nach wie vor gilt in vielen Bereichen ,think manager — think male”
(Heilman, 2012, S. 116) als bewusster oder unbewusster Leitsatz.
Geschlechterstereotype, die Manner als  ehrgeizig, aufgabenorientiert,
durchsetzungsfahig, dominant, energisch, unabhangig, selbststandig, entschlossen,
kompetent sowie analytisch, logisch und objektiv sehen und Frauen als freundlich,
firsorglich, ricksichtsvoll, warmherzig, kooperativ, gehorsam, respektvoll,
zuriickhaltend sowie einflihlsam, intuitiv und verstandnisvoll, verstarken dies (Fischer,
2014).

Stereotype sind vereinfachte Vorstellungen Gber Menschen, die in der Vielfalt von
Eigenschaften und Kompetenzen kaum der Realitdt entsprechen. Sie dienen als
Orientierung und vereinfachen die Perspektive auf Geschlechterordnungen in einer
komplexen Welt. Genderstereotypen sind selten nur beschreibend (wie Frauen bzw.
Manner sind) sondern haufig vorschreibend (wie Frauen bzw. Manner sein sollen). Das
mannliche Stereotyp wird oft durch das Merkmal der Handlungsfihigkeit und das
weibliche Stereotyp durch das Merkmal der Gemeinschaftlichkeit festgemacht, wobei
Handlungsfahigkeit Eigenschaften wie Leistungsorientierung,
Verantwortungsiibernahme, Autonomie und Rationalitat umfasst und
Gemeinschaftlichkeit z.B. Sorge um andere, Freundlichkeit, Demut und emotionale
Stabilitat. Diese Gegenliberstellung zeigt nicht nur vermeintliche Unterschiede zwischen
Frauen und Mannern, sondern beinhaltet auch die Vorstellung, dass dem einen
Geschlecht das fehlt, was beim anderen am starksten ausgepragt ist (Heilman, 2012).
Beispielsweise gibt es viele Publikationen Uber (vermeintliche) Unterschiede zwischen
Frauen und Mannern im Konkurrenzverhalten (Miller et al., 2012; Ginther et al., 2010).
Im  wissenschaftlichen Diskurs besteht keine Einigkeit darldber, wieweit
Geschlechterrollenerwartungen  empirisch  belegbar  oder  gesellschaftliche
Zuschreibungen sind.

Geschlechterstereotype Zuschreibungen sind auf jeden Fall mit Vorsicht zu
interpretieren, da sie vielen Frauen und Mannern nicht gerecht werden und
Geschlechterhierarchien verstarken. Sie zeigen aber Tendenzen in Bezug auf die im Zuge
von hybridem Fihren gestellten Anforderungen an Fihrungskréfte auf, die fir Frauen
Karrieremoglichkeiten bergen kénnen. Auch wenn diese Anforderungen nicht neu sind,
sondern bereits in kooperativen Filhrungssystemen vertreten waren, erlebten sie durch
die Verdanderungen der Arbeitswelt einen ungeahnten Aufschwung. Durch die
Anforderungen an dialogischer und demokratischer Zusammenarbeit, dem
Zusammenfihren verschiedener Perspektiven und dem beziehungsorientierten Agieren
anstelle monologisch und autoritar gepragter Fihrungskommunikation wird Frauen
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durch ihre Sozialisation und stereotypen Zuschreibungen ein Vorteil hinsichtlich neuer
Flihrungsanforderungen zugesprochen. Abgesehen von diesen Anforderungen an
Fihrungskraften werden Frauen als die beruflichen Karrieregewinnerinnen der
Digitalisierung bezeichnet, da durch digitale Arbeitsformen bestehende Ungleichheiten
und karrierehindernde Faktoren wie fehlender Zugang zu informellen Netzwerken,
Intransparenz oder unflexible Arbeitsroutinen, reduziert werden und sie so bessere
Chancen fir Fiihrungspositionen erfahren (Burel, 2020).

C.3  Methodische Vorgangsweise: qualitative
Erhebungen

Zur Identifikation von Anforderungen fiir Filhren auf Distanz werden die qualitativen
Erhebungen herangezogen, die im Zuge des Projektes Smart Working durchgefiihrt
wurden. Die Erhebungen und Kooperationen beziehen sich auf sechs 6sterreichische
Unternehmen unterschiedlicher Branchen (darunter Handel, Papier- und
Verpackungsindustrie, Sozialbereich, Logistik, Immobilienmanagement), GréRe und
Rechtsform (ein internationaler Konzern, ein nationaler Konzern, ein NPO, KMUs). In
insgesamt acht leitfadenorientierten Interviews mit Fiihrungskraften aus dem mittleren
bis héheren Management und drei Fokusgruppen mit Beschaftigten wurden zwischen
Oktober 2021 und Janner 2022 zundchst Erfahrungen zum Homeoffice erhoben.
Basierend auf diesen Ergebnissen wurden in einem vertiefenden, ko-kreativen
Workshop im Marz 2022 konkrete Handlungsfelder und LOsungsansatze unter
Einbeziehung von zehn Expertiinnen aus dem Bereichen Arbeitsrecht,
Personalmanagement, Gleichstellung und Diversitat sowie themenspezifischer Literatur
erarbeitet. In einem nachsten Schritt hat das Projektteam gemeinsam mit
Vertreter:innen von zwei der untersuchten Unternehmen Themenstellungen mit
besonders hoher Relevanz in der Vorbereitung und Umsetzung eines weiteren
Workshops erarbeitet. Darauf aufbauend haben die Unternehmensvertreter:innen
gemeinsam mit Expert:innen fiir Personalmanagement und Arbeitsrecht Strategien zum
Performance-Management und zur Erreichbarkeit von Mitarbeiter:innen und
Fihrungskraften vertieft. Ko-Kreation steht in diesem Kontext flr das partizipative,
gemeinsame Entwickeln von Ideen und Losungsansadtzen, mit unterschiedlichen
Interessensvertreter:innen und ihren jeweiligen Bedirfnissen (Vohland et al., 2021). Die
Teilnehmer:innen wurden in diesem Kontext als Expert:iinnen gesehen, die mit
Unterstlitzung der Forschenden die ihnen vorgestellten Losungsansatze in ihren
Arbeitskontext unter Berlcksichtigung von rechtlichen, technischen und
organisatorischen Faktoren (bertragen und so konkrete Nutzungsmoglichkeiten
definiert haben.
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C.4  Ergebnisse aus dem Smart Working Projekt

Im Zentrum der Analyse steht die Frage, welche (geschlechterspezifischen)
Kompetenzen fir die Umsetzung von Flhrung besonders relevant sind und welche
neuen Chancen dies fir Frauen bringt.

C.4.1  Fihren auf Distanz erfordert ergebnisorientiertes Flihren

Die Interviews und Diskussionen zeigen, dass sich durch die Moglichkeit von Zuhause zu
arbeiten, nicht nur die Zusammenarbeit zwischen Kolleg:innen verandert sondern
ebenso das Fihren von Mitarbeiter:innen. Die traditionelle Art der Fihrung, bei der
Vorgesetzte vor Ort kontinuierlich Arbeitsprozesse beobachten und mit den
Mitarbeiter:innen einzelne Arbeitsschritte reflektieren sowie bei Bedarf eingreifen, ist
bei Fihren auf Distanz in dieser Weise nicht mehr moglich. Trotz regelmaRiger
Teamabsprachen durch sogenannte ,Stay connected meetings”, verringert sich der
Austausch, wodurch die Fihrungskraft ihren Mitarbeiter:innen mehr Vertrauen
entgegenbringen muss, dass definierte Aufgaben erfiillt werden. Die Befragten sind der
Ansicht, dass bei Fiihren auf Distanz weniger die Prozesse im Vordergrund stehen, die
Grofteils nicht mehr aktiv miterlebt werden kénnen, sondern vielmehr die Ergebnisse
(Outputs), welche vorab auf Team-, Abteilungs- oder Unternehmensebene definiert
werden. So wird statt einem Management von Aktivitaten, ein Management von Zielen
relevant, das mit einer Reduktion direkter Kontrolle - wie einst ein unangekiindigter
Besuch im Biliro - und gleichzeitig einer erhohten Selbstverantwortung der
Mitarbeiter:innen zur Zielerreichung einhergeht. Mitarbeiter:innen werden fiir die
Umsetzung der Aufgaben zeitlich und 6rtlich flexibler.

Durch ein Mehr an festgelegten Online-Treffen und der Reduktion persdnlicher
Abstimmungen verandert sich die Erreichbarkeit der Mitarbeiter:innen und auch der
Flhrungskrafte, die bislang stark liber Sichtbarkeit definiert wurde. Als Folge nimmt
Sichtbarkeit und Erreichbarkeit als Kriterium flr die Bewertung von Tatigkeiten ab und
das Ergebnis (der Output), dessen Qualitat, Fortschritt und Erflllungsgrad, der auch an
Leistungskennzahlen (Key-Performance-Indikator - KPl) gemessen werden kann, werden
wichtiger. Zur Reflexion der Leistungserreichung empfehlen die Befragten
individualisierte Performance Coachings, die in regelmafligen Zeitabstdnden
durchgefiihrt werden sollen. In diesen Coachings sollen die Bedirfnisse der
Mitarbeiter:innen erkannt und in der Planung von Tatigkeiten bericksichtigt werden.
Das Abgeben von Kontrolle einerseits und das (permanente) Zurverfigungstehen fir
inhaltliche oder koordinative Fragen stellen Fihrungskrifte vor neue
Herausforderungen. Statt dem jahrlichen Mitarbeiter:innen-Gesprach soll nach Angaben
der Befragten ein kontinuierliches Performance Assessment durch die Flihrungskrafte
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durchgefiihrt werden, das sowohl der Erhebung inhaltlicher Ziele dient, als auch der Art
und Weise, wie diese angestrebt und erreicht werden.

Um diese Performance sicherzustellen, braucht es also eine Balance zwischen Kontrolle
und Vertrauen. Das muss kein Widerspruch sein, da die Forschung zeigt, dass vermehrte
Kontrolle sogar vertrauensfordernd wirkt (Verburg et al., 2018; Weibel et al., 2015). Um
zu erreichen, dass Kontrolle als Feedback und Steuerungselement gesehen und nicht als
Uberwachung erlebt wird, bedarf es kommunikativer F3higkeiten. Gute
Kommunikationsfahigkeiten werden oft Frauen zugeschrieben. Stellt hybrides Flihren
eine besondere Chance fir Frauen dar? Im folgenden Abschnitt werden jene
Kompetenzen prasentiert, die nach Auffassung der befragten Fiihrungskrafte und der
Teilnehmer:innen der Ko-Kreations-Workshops fiir ergebnisorientiertes Fiihren auf
Distanz besonders relevant sind und einer guten und effektiven Zusammenarbeit
dienen.

C.4.2 Kompetenzanforderungen bei Fiihren auf Distanz

Neben sozialen und technischen Kompetenzen sind formale Rahmenbedingungen zur
Regulierung der zeitlich und ortlich flexiblen Arbeitsausfiihrung sowie eine technische
Infrastruktur, die vom Arbeitgeber zur Verfliigung gestellt oder finanziell unterstitzt
werden muss, unabdingbar.

Technische Kompetenzen

Die Digitalisierung von Abldufen bzw. die digitale Abwicklung von Arbeitsprozessen ist
die wichtigste Voraussetzung, um vermehrt ortsunabhdngig arbeiten zu kdénnen.
Fihrungskrafte, aber auch ihre Mitarbeiter:innen, die ihre Arbeit im Homeoffice
erledigen konnen, missen daher (ber entsprechende technische Kompetenzen
verfigen. Fir den kontinuierlichen Austausch braucht es Wissen um technische
Kommunikationstools sowie unterstiitzende Moderationstools, um auf reduzierte
Aufmerksamkeitsspannen bei Online-Gesprachen reagieren zu kdnnen.

Probleml6ésungs- und Kommunikationskompetenz

Die Fahigkeit Probleme und Konflikte professionell 16sen zu kdnnen, stellt unter
Fihrungskraften keine aulRergewdhnliche Kompetenz dar. Bei vermehrtem Homeoffice
und weniger personlichen Kontakt, kann dies jedoch zu einer Herausforderung werden.
Aus diesem Grund sehen die Befragten bei Fihren auf Distanz kommunikative
Fahigkeiten, die auf Vertrauen und Offenheit aller Beteiligter aufbauen, als besonders
relevant. Um Unstimmigkeiten und Probleme rechtzeitig erkennen zu kénnen braucht
es einen kontinuierlichen Austausch zwischen kooperierenden Personen, wofiir von der
Flihrungskraft verschiedene Austausch- und Kommunikationsmoglichkeiten wie
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virtuelle, personliche Treffen, etc. neben E-Mail und Chat-Verkehr zur Verfligung gestellt
werden missen. Insbesondere fiir die virtuelle Kommunikation muss sichergestellt
werden, dass alle technischen Voraussetzungen dafiir gewahrleistet sind. Auch wenn in
den untersuchten Unternehmen die technischen Moglichkeiten fiir Online-Treffen
weiterentwickelt wurden, gehen Aspekte wie Mimik, Gestik, Tonlage, etc. aber auch
hinsichtlich Gruppendynamik bei virtuellen Gesprachen verloren, was die Qualitdt und
Intensitat eines Austausches beeinflussen konnen. Die Befragten empfahlen daher,
schwierige Themen in Online-Settings wenn moglich zu vermeiden.

Fir wichtig erachten die Studienteilnehmer:innen ein klar kommuniziertes
Erwartungsmanagement seitens der Flihrungskraft sowie ein kontinuierliches, offenes
Feedback von ihnen (ber die Zufriedenheit beziiglich der Zielerreichung und
Kooperation gegentiber ihren Mitarbeiter:innen.

Vertrauensaufbau und Beziehungsbildung

Die befragten Fihrungspersonen sind sich einig, dass Fuhrungskrafte, die einen
ergebnisorientierten Flhrungsstil verfolgen, fir Vertrauen zwischen ihnen und ihren
Mitarbeiter:innen sorgen und entsprechende Beziehungsarbeit leisten miissen. Dazu
gehort auch ein Vertrauensvorschuss in Bezug auf Selbstverantwortungsfahigkeit
seitens der Mitarbeiter:innen bei der Ausfiihrung von Aufgaben. Dies wird insbesondere
durch die reduzierte Kontrolle im Homeoffice schlagend. Die Befragten berichteten von
der Notwendigkeit den Mitarbeiter:innen zu vertrauen, dass diese Zuhause produktiv
sind und sich fiir das Unternehmen engagieren. In den Gesprachen betonten die
befragten Fihrungskrafte, dass Vertrauen, aber auch Teamzugehorigkeit und
Motivation durch Beziehungsarbeit, die auf regelmaliger Kommunikation aufbaut,
explizit gestarkt werden missen. Insbesondere die Nichterreichbarkeit wvon
Mitarbeiter:innen kann sich negativ auf das Vertrauen auswirken. Aus diesem Grund
muss die Fiihrungskraft, so die Befragten, fiir passende Vereinbarungen beziiglich
Erreichbarkeit Sorge tragen.

Bei der Planung von virtuellen oder in persona Treffen, miisse man, so die
Fihrungskrafte, die unterschiedlichen Kontaktbedirfnisse und -wiinsche der
Mitarbeiter:innen kennen und entsprechend agieren. In diesem Zusammenhang wurde
die Gefahr betont, dass sich Personen unterschiedlich behandelt fiihlen kénnten. Hier
bedarf es Transparenz und Fingerspitzengefiihl der Fihrungskrafte. Nach Ansicht der
Studienteilnehmer:innen stellen somit die Identifikation und Ausfiihrung ausreichender
individueller, aber auch kollektiver (auf Team, Abteilung oder Unternehmen bezogen)
Aufmerksamkeit, Kontaktaufnahme und Wertschatzung eine der grofiten
Herausforderungen der Fiihrungskraft dar. Es wird davon ausgegangen, dass sich die
Zufriedenheit im Team auch in der Performance widerspiegelt.
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Erkennen und Forderung von individuellen Fahigkeiten

Flr das ergebnisorientierte Flihren braucht es ein hohes Mal} an Selbstorganisation,
Eigenverantwortung und Autonomie seitens der Mitarbeiter:innen. AulRerdem ist es
wichtig, dass die Flhrungskrafte ihre Mitarbeiter:innen regelmaRig motivieren. Dafir
miissen sowohl die Bedirfnisse einzelner Teammitglieder bekannt sein als auch deren
Kompetenzen und Starken. Dies hilft neben der individuellen Férderung auch bei der
Planung der Zielerreichung. Um individuellen Defiziten entgegenzuwirken, sollen
Flihrungspersonen ihren Mitarbeiter:innen entsprechende
Weiterbildungsmoglichkeiten anbieten.

Selbstmanagement und Selbstfiirsorge

Fihren auf Distanz erfordert neben den genannten sozialen Kompetenzen auch ein
hohes Mal’ an Selbstfiirsorge, d. h. die Fahigkeit, seine eigenen Grenzen und Krafte gut
zu kennen und entsprechend zu agieren. So besteht beispielsweise die Gefahr, dass sich
Fiihrungskrafte aufgrund permanenter Erreichbarkeit Uberlastet fiihlen und ihre
Erwerbsarbeit und ihr Privatleben nicht mehr klar getrennt sind. Um dieser Uberlastung
entgegenzuwirken, erachten es die Teilnehmer:innen der Studie flr wichtig, dass
Erreichbarkeitszeiten klar kommuniziert (beispielsweise Uber E-Mailsignatur) und
maximale Arbeitsstunden eingehalten werden. Letztere werden insbesondere durch
Betreuungsaufgaben und durch die Auflésung von Kernarbeitszeiten, wodurch es
vermehrt zu Arbeiten an Tagesrandzeiten und Wochenenden kommt, oft Giberschritten.
Selbstmanagement dient daher dem Selbstschutz vor einer Uberperformance, zu denen
Flihrungspersonen ohne Grenzsetzung oft neigen.

C.5  Schlussfolgerungen

Die Corona-Pandemie hat die Digitalisierung schlagartig vorangetrieben, wodurch ein
weltweites Homeoffice-Experiment von einem Tag auf den anderen initiiert wurde und
viele Unternehmen und Mitarbeiter:innen vor neuen Herausforderungen standen. Es
hat sich gezeigt, dass Flihren auf Distanz nicht mehr den gleichen Pramissen folgt, wie
wenn Vorgesetzte und ihre Mitarbeiter:innen tagtaglich im Blro prasent und somit auch
kontrollierbar sind. Das Vertrauen, dass Aufgaben auch erledigt werden, wenn Personen
dabei nicht beobachtbar sind, gewann an Bedeutung, ebenso wie die notwendige
Fahigkeit, Bedlrfnisse und Emotionen anderer (auch tber die virtuelle Kommunikation
hinweg) zu erkennen und darauf einzugehen.

Die Ergebnisse der Studie Smart Working, in die neben Vertreter:innen von sechs
Osterreichischen Unternehmen auch Expert:innen aus den Bereichen Arbeitsrecht,
Personalmanagement, Arbeitspsychologie, etc. eingebunden waren, bestatigen, dass
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ergebnisorientiertes Fihren auf Distanz noch mehr soziale, kommunikative und
integrative  Kompetenzen wie Empathie, Wertschdatzung, Beziehungsarbeit,
Selbstorganisation oder Selbstflirsorge verlangen als das traditionelle Fiihren, da Fihren
immer mehr zu einer kooperativen Aufgabe wird. Burel (2020) spricht in diesem
Zusammenhang von Voraussetzungen, die der kollektiven Intelligenz und der
Teamarbeit dienen. Vergleicht man diese Anforderungen, die in engem Zusammenhang
mit Vertrauen, Kommunikation und Motivation stehen, mit geschlechterstereotypen
Zuschreibungen, so entsprechen diese starker den Attributen von Gemeinschaftlichkeit,
ein Stereotyp, das tendenziell Frauen zugeschrieben wird (Heilman, 2020). Man kénnte
annehmen, dass durch diese Verdanderung im hybriden Arbeitskontext die weibliche
Flihrung automatisch aufgewertet wird, da die Anforderungen an Fiihren auf Distanz
weiblich konnotiert sind. Diese Schlussfolgerung birgt jedoch die Gefahr, dass sich durch
die Betonung dieser Geschlechterstereotypen bestehende Geschlechterhierarchien
verfestigen. Das Ziel muss sein, von geschlechterstereotypen Zuschreibungen
wegzukommen und zu erkennen, dass das neue, ergebnisorientierte Fihren starker auf
soziale Kompetenzen wie Einfliihlungsvermdgen, Kommunikationsfahigkeit oder
vorausschauendes Denken aufbaut, Fahigkeiten, die sowohl von Frauen als auch von
Mannern in Fihrungspositionen erwartet werden.

Die Aufwertung sozialer Kompetenzen in Fiihrungsprofilen kann auch dazu beitragen,
dass sich Frauen Fiihrungstatigkeiten eher zutrauen, diese auch attraktiver finden und
sich aus diesen Griinden vermehrt auf derartige Stellen bewerben. Positiv auf die
Selbstwirksamkeitserfahrungen wirken sich neben dem Wissen lber die eigenen
Qualifikationen (Burel, 2020) auch weibliche Vorbilder (Role Models) aus, die bereits
erfolgreiche (Flihrungs-) Karrieren in dem jeweiligen Bereich vorleben (Meier et al.,
2019). Die Studie bestatigt, dass sich mehr Frauen fiir Fihrungspositionen bewerben
und ausgewahlt werden, wenn die Stellen entsprechend ausgeschrieben sowie inhaltlich
und organisatorisch attraktiv gestaltet sind.

Die Moglichkeit fir Homeoffice kann die Attraktivitdt einer Flihrungsposition erhéhen,
wenn Strategien zur Koordination von und Kommunikation mit Teams existieren. Dazu
zahlt beispielsweise ein transparentes, klar kommuniziertes Erwartungsmanagement
hinsichtlich Ziele, Erreichbarkeit oder zeitlicher und ortlicher Flexibilitdt unter Wahrung
der gesetzlichen Rahmenbedingungen (Feuchtl et al., 2016). Die Ergebnisse der Smart
Working Studie zeigen, dass durch die Flexibilitit der Arbeitsausflihrung
Flihrungspositionen nicht mehr automatisch im Rahmen einer Vollzeitbeschaftigung
ausgefihrt werden muss, sondern auch von Teilzeitbeschaftigten umgesetzt werden
kénnen. Voraussetzung ist, dass diese passende Rahmenbedingungen vorfinden, um
Beruf und Familie zu vereinbaren. Dies ist beispielsweise auch durch Fiihren auf Zeit oder
das Teilen von Fuhrungspositionen moglich. Die Ergebnisse der Smart Working Studie
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wie auch die Literatur (Gogola et al., 2019) zeigen, dass zur Ausfiihrung von flexibler
Arbeitsgestaltung ein entsprechendes Ausbildungs- und Weiterbildungsangebot fir
Mitarbeiter:innen und Flihrungskrafte angeboten werden muss.

Um Positionen fiir das Fihren auf Distanz mit seiner Orientierung an sozialen
Kompetenzen fiir Frauen attraktiver und gleichzeitig einfacher umsetzbar zu gestalten,
braucht es auch gesellschaftliche, organisatorische und private Rahmenbedingungen.
Diese mussen Frauen wie auch Manner im selben AusmaR unterstiitzen und von
geschlechterspezifischen Rollenbildern Abschied nehmen. Denn Homeoffice |6st die
Problematik der Vereinbarkeit von Familie und Beruf nicht. Auf betrieblicher Ebene
erfordert dies eine Veranderung der Arbeitsorganisation sowie der
Unternehmenskultur, bei der Werte und Bedirfnisse von Frauen und Mannern
gleichermalien Beriicksichtigung finden, so dass Flihrung keine Mannersache bleibt.
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D.Erreichbarkeit von Fuhrungskraften
aullerhalb der Arbeitszeit — Onlineerhebung
mit experimentellen Vignettendesign

Martina Hartner-Tiefenthaler = Andrea Leitner

In der vierten Projektphase des Projekts Smart Working (Juni 2022 bis Marz 2023)
untersuchten wir die Erreichbarkeitserwartungen auRerhalb der Arbeitszeit. Durch den
Einsatz von Informations- und Kommunikationstechnologie (IKT) dehnen Beschaftigte
ihre Arbeit zunehmend in ihre private Zeit aus (Jarvenpaa & Lang, 2005), indem sie
auBerhalb der Arbeitszeit mit ihrer Arbeit in Kontakt bleiben, meist in Form von E-Mails
(Feuchtl et al., 2016). Insbesondere Laptops und mobile Gerate wie Smartphones
ermoglichen es den Mitarbeiter:innen, fast Uberall und jederzeit mit der Arbeit
verbunden zu sein (Messenger & Gschwind, 2016). Die Flexibilisierung der Arbeit fordert
die Ausdehnung der Arbeitszeiten auf das Privatleben (Leung &; Zhang, 2017;
Senarathne Tennakoon et al, 2013) und Fihrungskrafte sind tendenziell noch starker
davon betroffen als Personen ohne Flihrungsfunktion, indem sie die Grenzen zwischen
Arbeit und Privatleben verschwimmen lassen und der Arbeitsalltag entgrenzt ist.

Diese Flexibilisierung birgt zwar Vorteile, bringt aber auch Herausforderungen mit sich
und kann durch fehlende Pausen und Ruhephasen die mentale Gesundheit der
Beschéaftigten beeintrachtigen. Eine durchldssige Grenze zwischen Arbeit und
Privatleben wird in der Literatur daher traditionell kritisch gesehen (Schlachter et al.,
2018; Schollbauer et al.,, 2021), da die gesteigerte Arbeitsleistung auf Kosten des
Wohlbefindens erhéht wird (Schoellbauer et al., 2023). Auch in der 6ffentlichen Debatte
wird eine durchlassige Grenze zwischen den beiden Lebensbereichen als schadlich fir
das Wohlbefinden der Beschéftigten aufgrund von erhéhtem Stress (d.h. anhaltende
berufliche Belastung und "Smartphone-Stress") beschrieben. Daher wird eine klare
Trennung zwischen Arbeit und Privatleben empfohlen, um die Gesundheit und das
Wohlbefinden zu erhalten. Allerdings zeigen neuere Studien, dass die Arbeit auRerhalb
der Arbeitszeit sogar autonomieférdernd sein kann (Van Zoonen et al., 2023). Essenziell
dabei ist jedenfalls, dass die Entscheidung zur Erreichbarkeit autonom und eigenstdndig
durchgefiihrt werden kann und nicht als Erwartung der anderen wahrgenommen wird.
Denn Autonomie ist eine wichtige Ressource im Arbeitsalltag.
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D.1  Durchfihrung der Studie

Nach mehreren Vortests starteten wir im Dezember 2022 mit einer Online-Befragung
Osterreichischer Beschaftigter zum Thema Erreichbarkeit auRerhalb der Arbeitszeit.
Dieser Fragebogen inklusive der eingebetteten Filmsequenzen war in deutscher und
englischer Sprache verfligbar. Zunachst erfolgte die Datenerhebung durch Aktivierung
der kooperierenden Organisationen und eigenen Kontakte®. Dennoch konnten damit nur
254 Befragte erreicht werden. Um die Stichprobe zu erweitern, beauftragten wir Anfang
2023 das Institut Bilendi mit der Erhebung weiterer Daten von Osterreichischen
Beschéftigten. Durch diese Erweiterung der Stichprobe konnten schliefllich 1.615
Beschéftigte erreicht werden. Der Grofiteil der Befragten erledigte die Umfrage im Marz
2023.

Der Vergleich der beiden Teilerhebungen (Bilendi vs. kooperierende Organisationen)
zeigt Unterschiede bei der zeitlichen und ortlichen Flexibilitdt: Die Befragten aus den
eigenen Kontakten verfiigten (iber mehr zeitliche Flexibilitait und waren o6fter im
Homeoffice tatig. Die Beantwortung der Vignetten-Befragung funktionierte in beiden
Teilgruppen gleich gut, wie der Manipulations-Check zeigte.

Die Befragung bestand aus 2 Teilen:
Teil 1 Einschdtzung der eigenen Arbeitssituation

Dieser Teil beinhaltete Fragen zur eigenen Arbeitssituation und sozio-demographische
Fragen. Konkret fragten wir u.a. den organisatorischen Kontext, die Karriereaspiration,
die Flexibilitdt der Tatigkeit und die Erwartungen zur Erreichbarkeit auRerhalb der
Arbeitszeit ab.

Teil 2 Experimentelle Vignettenbefragung zur Erreichbarkeit auBerhalb der reguldren
Arbeitszeit

Der zweite Teil beinhaltete ein experimentelles Design. Anhand von kurzen
Filmsequenzen wurden der Einfluss von Geschlecht, Kinder, berufliche Situation,
Unterstitzung von Partner/in und Homeoffice auf die Erreichbarkeitserwartungen
getestet.

D.2  Beschreibung der Stichprobe

Insgesamt nahmen 1.615 Befragte an der Studie teil. Davon sind 94,4% angestellt tatig
und 5,6% arbeiten selbststandig (z.B. als freie Mitarbeitende). Vier von fiinf Befragte
arbeiten Vollzeit (38,5 Stunden pro Woche oder mehr) und nur jede:r Fiinfte arbeitet

1 98% beantworteten den Fragebogen in der deutschen Version.
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weniger als 38 Stunden (aber mindestens 20 Stunden/Woche, was fir die Teilnahme als
Bedingung galt).

Der Anteil an Mannern und Frauen ist ziemlich ausgeglichen: 51,5% der Befragten
identifizierten sich als weiblich wahrend sich 48,3% als mannlich identifizierten und nur
2 Personen sich nicht zuordnen wollten. Das mittlere Alter betragt 43 Jahre (SA=11,06).
Die Befragten sind zwischen 20 bis 73 Jahre alt.

Der GroRteil der Befragten ist verheiratet oder in eingetragener Partnerschaft (39,8%).
Weitere 27,4% leben mit Partnerin oder Partner und rund ein Viertel (25,5%) alleine.
Weitere 6,6% sind entweder geschieden oder verwitwet. Rund jede:r Vierte:r hat noch
Kinder im Haushalt (16,0% 1 Kind; 10,5% 2 Kinder; 1,4% 3 Kinder und 0,2% 4 oder mehr
Kinder). Das Bildungsniveau ist mit 25,0% Maturaabsolvent:innen und 35,9%
Hochschulabsolvent:innen hoch .

Die Vorgesetzten der Befragten waren mehrheitlich mannlich (67,6%) und nur ein Drittel
weiblich (31,0%). Vier Vorgesetzte wurden als divers eingeschatzt. Meist (39,2%) war das
dominierende Geschlecht in der Belegschaft allerdings gemischt. Nur in 10,4% der Falle
war es ein Unternehmen, das klar Gberwiegend mannlich eingeschatzt wurde (mit Gber
90% Mannern im Unternehmen) und in 7,1% der Falle war der organisationale Kontext
klar weiblich. Bei den restlichen Befragten wurde in 22,8% der Falle von etwas mehr
Mannern als Frauen im Unternehmen ausgegangen und in 17,4% der Falle von mehr
Frauen als Mannern im Unternehmen.

Die Unternehmen waren grofteils in der Privatwirtschaft tatig (60,3%), 25,4% im
staatlichen Sektor und 7,0% waren NPOs oder im gemeinnitzigen Bereich. Die
Beschaftigten arbeiteten groRteils (45,4%) in Unternehmen mit 250 Beschaftigten oder
mehr.

D.3  Einschatzungen zur eigenen Arbeitssituation

Im Folgenden werden die Einschatzungen der Befragten zu ihrer Arbeitssituation fir
folgende vier Themen beschrieben und Unterschiede nach Geschlecht, Kindern und der
beruflichen Position als Flihrungskraft oder Mitarbeitende analysiert:

Flihrungstatigkeit und Karriereaspiration
Flexibilitat der Arbeit
Arbeits-Familienkonflikt

Erreichbarkeit auBerhalb der Arbeitszeit

P wnNPE

Fir die Bewertung der Unterschiede nach Subgruppen wurde eine multivariate
Varianzanalyse durchgefiihrt (die das Zusammenspiel der abhdngigen Variablen
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bericksichtigt), in der sowohl die Signifikanz der einzelnen Variablen (Geschlecht,
Kinder, Flihrungsposition) wie auch die Interaktion der drei Variablen geprift wurde.
Wurden in der multivariaten Varianzanalyse Unterschiede gefunden, dann erfolgte eine
univariate Varianzanalyse. Im Folgenden sind die gefundenen Unterschiede deskriptiv
dargestellt.

D.3.1  Fihrungstatigkeit und Karriereaspiration

In der Erhebung wurde sowohl nach der aktuellen beruflichen Position wie auch nach
den Ambitionen fir eine Flihrungsposition, die Karriereaspiration, gefragt.

Von den Befragten waren 19% in einer Flihrungsposition tatig, 13% Frauen und 25%
Manner (siehe Abbildung 1). Weitere 25% der Befragten leiten zwar Mitarbeiter:innen
an, aber sind formal nicht in einer Fihrungsposition. Der Geschlechterunterschied ist
geringer bei der informellen Fiihrung. Von den Frauen und Mannern, die in (noch) keiner
Flihrungsposition sind, streben rund ein Drittel eine Fiihrungsposition an, wahrend zwei
Drittel dies nicht anstreben.

Abbildung 1: Leitungsfunktion nach Geschlecht

N 13
I 25%
informell (leitet Personen an, aber formal _ 21%

ine Farungsicat) I 5o

Nein, noch nicht (strebt eine _ 20%
Flihrungsposition an) _ 16%

Ja (formal im Organigramm)

Nein (strebt keine Flihrungsposition an)

I 29%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

B Frauen M Manner

Haben Sie in ihrer Arbeit eine Leitungsfunktion (das heiRt: Sie sind fiir die Beaufsichtigung und Anleitung von anderen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zustandig)?
Quelle: Smart Working Online-Erhebung 2023.

Hinsichtlich dem Streben nach einer Flihrungsposition gibt es also deutliche Geschlechterunterschiede. Um die Motive
dafiir zu ergriinden, wurden die Beschéftigten offen befragt, warum sie keine Flihrungsposition anstreben. Interessant
sind hier wiederum die unterschiedlichen Argumentationen von Frauen und Mannern (siehe Tabelle 5):

Rund ein Drittel der Frauen gibt an, dass es fir sie durch die Organisationsstruktur, ihre
Ausbildung, aus zeitlichen Griinden oder ohne konkretere Angabe nicht moglich ist, eine
Flhrungsposition zu erreichen. Von Mannern wird die fehlende Moglichkeit weniger oft
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genannt, sondern starker fehlendes Interesse, nicht der Typ dafiir zu sein oder auch
schlechte Erfahrungen als Flihrungsposition in der Vergangenheit angefiihrt. Rund ein
Flinftel — dies ist bei Frauen und Mannern ungefahr gleich stark vertreten — verknlpft
ihr Desinteresse mit den Anforderungen der Fiihrungstatigkeit, in der sie sich weniger
fachspezifisch betatigen kdnnen, mehr Stress oder auch Verantwortung tragen missen.
Und schlielich gibt es auch noch eine relativ groBe Gruppe, die sich fir
Flihrungsposition als zu alt sieht, weil sie nur noch sieben Jahre oder weniger bis zur

Pension haben.

Tabelle 5: Griinde gegen Bestrebungen fiir Fiihrungsposition nach Geschlecht

Frauen Manner

nicht moglich 18% 7%
Keine Zeit 16% 5%
Kein Interesse 16% 26%
schlechte Erfahrung als Fiihrungskraft 3% 5%
nicht Typ dafiir 5% 1%
Tatigkeit nicht attraktiv 8% 8%
Zu viel Stress 1% 7%
Zu viel Verantwortung 9% 5%
zu alt 9% 11%
aus gesundheitlichen Griinden 1% 2%
Zugeordnete Antworten 88% 80%

Antworten insgesamt 341 228

Offene Frage an die Befragten, die in der Frage nach der Leitungsfunktion angegeben haben, dass sie keine
Fuhrungsposition anstreben: Warum streben Sie keine Fihrungsposition an?
Quelle: Smart Working Online-Erhebung 2023.

Die Karriereaspiration, die hier iber das Karrierestreben in der eigenen Institution, die
Hoffnung auf Karriereerfolge sowie auf eine Fihrungsposition in der Organisation
abgefragt wurde, ist bei Frauen geringer als bei Mannern — wenn auch nicht in einem
signifikanten AusmaR. Rund die Halfte der Frauen (51%) zeigen keine bis eher keine
Karriereaspirationen, ein Viertel strebt nach einer htheren Berufsposition. Bei Mdnnern
liegt der Anteil jener, die angeben den beruflichen Aufstieg anzustreben, bei 36%
wahrend 42% der Madnner dem (eher) nicht zustimmen (siehe Abbildung 2).
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Abbildung 2: Karriereaspiration nach Geschlecht
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M Frauen ™ Madnner

Die Karriereaspiration wurde aus drei Items zusammengefasst, die jeweils auf einer 7-stelligen Skala von 1 = trifft
tiberhaupt nicht zu bis 7 = trifft vollstédndig zu abgefragt wurden:

Ich strebe in meiner Organisation oder meinem Unternehmen eine Fihrungsposition an. MW = 3,24, SA = 1,93.

Ich hoffe, dass ich in meiner Karriere vorankomme. MW = 4,20, SA = 1,92.

Ich hoffe, eine (hohere) Fiihrungsposition in meiner Organisation oder meinem Unternehmen zu erreichen. MW = 3,47,
SA=1,98.

Quelle: Smart Working Online-Erhebung 2023. N = 1.615.

Abgesehen davon, dass Personen, die bereits in einer Flihrungsposition sind, eine
hohere Karriereaspiration aufweisen (siehe Abbildung 3), zeigt sich auch ein signifikanter
Unterschied zwischen Beschéftigten mit und ohne Kinder (siehe Abbildung 4). Dieser
Unterschied bleibt auch wenn das Geschlecht und die Fihrungsposition bericksichtigt
wird: Kinder verstarken den Wunsch nach beruflichem Aufstieg, bei Mannern noch
starker als bei Frauen.

Abbildung 3: Karriereaspiration mit und ohne Fiihrungsposition und Geschlecht

4,8

4,3
3,8
3,3
2,8

Gesamt Frauen Manner

Mittelwert

B Fihrungskraft keine FUihrungskraft

Skala von 1 = trifft iiberhaupt nicht zu bis 7 = trifft vollstdndig zu, N = 1.615.
Quelle: Smart Working Online-Erhebung 2023.
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Abbildung 4: Karriereaspiration mit und ohne Kinder nach Geschlecht

4,8

4,3

3,8
3,3
2,8

Gesamt Frauen Manner

Mittelwert

M Kinder keine Kinder

Skala von 1 = trifft (iberhaupt nicht zu bis 7 = trifft vollstdndig zu, N = 1.615.
Quelle: Smart Working Online-Erhebung 2023.
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Tabelle 6: Karriereaspiration nach Kindern, Geschlecht und Fiihrungskraft.

a=0,05
(95% Signifikanz)

N MW SA Untere  Obere
Grenze Grenze
1.615 3,63 1,796 3,547 3,723
Weiblich 820 3,889 0,102 3,689 4,090
Mannlich 771 4,099 0,079 3,944 4,254
Keine Kinder 1.144 3,738 0,068 3,605 3,872
Kinder 447 4,250 0,110 4,034 4,465
FOhrungskraft 303 4,441 0,117 4,211 4,670
Keine Fihrungskraft 1.288 3,548 0,055 3,440 3,655
Keine Kinder 617 3,634 0,104 3,429 3,839

weiblich
Kinder 209 4,145 0,176 3,801 4,489
Keine Kinder 532 3,843 0,087 3,672 4,014

mannlich
Kinder 243 4,355 0,132 4,096 4,614
Fihrungskraft 111 4,463 0,190 4,091 4,835

weiblich
Keine Fihrungskraft 715 3,316 0,076 3,166 3,465
Fihrungskraft 194 4,419 0,138 4,149 4,688

mannlich
Keine Fihrungskraft 581 3,779 0,078 3,626 3,933
Fiihrungskraft Keine Kinder 217 4,057 0,123 3,815 4,298
(FK) Kinder 88 4,825 0,199 4,434 5,215
Keine Fiihrungs- Keine Kinder 932 3,420 0,058 3,306 3,534
kraft (kFK) Kinder 364 3,675 0,092 3,494 3,856
FK 82 3,926 0,195 3,544 4,308

Keine Kinder

kFK 535 3,341 0,076 3,193 3,490

weiblich
FK 29 4,188 0,151 3,892 4,483

Kinder
kFK 180 3,499 0,088 3,326 3,672
FK 135 5,000 0,325 4,362 5,638
Keine Kinder

kFK 397 3,290 0,132 3,031 3,549

mannlich
FK 59 4,649 0,230 4,198 5,101

Kinder

kFK 184 4,060 0,129 3,806 4,314

Die Karriereaspiration wurde aus folgenden drei Items zusammengefasst, die jeweils auf einer 7-stelligen Skala von 1 =
trifft Giberhaupt nicht zu bis 7 = trifft vollstdndig zu abgefragt wurden, N = 1.615:
Ich strebe in meiner Organisation oder meinem Unternehmen eine Fiihrungsposition an.

Ich hoffe, dass ich in meiner Karriere vorankomme.

Ich hoffe, eine (hohere) Fuihrungsposition in meiner Organisation oder meinem Unternehmen zu erreichen. Quelle:

Quelle: Smart Working Online-Erhebung 2023.
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D.3.2  Flexibilisierung der Arbeit

Durch die Covid-Pandemie wurde Arbeit flexibler. Hinsichtlich der Flexibilisierung der
Arbeit erfragten wir, wie autonom die Befragten bei ihrer Arbeitszeitgestaltung sind und
in welchem AusmaR sie im Homeoffice téatig sind.

Abbildung 5: Arbeitszeitflexibilitdit

I 2%
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I 16%
I 12%

I 33%
A 34%

I 27%
I 26%

I 12%
I 17%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Uberhaupt nicht

In einem sehr geringen Ausmalf

In einem gewissen AusmaR

In einem hohen Ausmal}

In einem sehr hohen AusmaR

M Frauen M Manner

Inwieweit konnen Sie selbst entscheiden, wann Sie lhre Arbeit erledigen? N = 1.615, MW = 3,20, SA = 1,19.
Quelle: Smart Working Online-Erhebung 2023.

Nur ein Finftel der Befragten gibt an, zeitlich nicht oder nur in einem sehr geringen
Ausmald autonom die Arbeitszeit bestimmen zu kénnen. Fiir ein Viertel besteht hingegen
ein hohes oder sehr hohes AusmaR an Flexibilitat.

Frauen geben etwas weniger Zeitautonomie im Beruf an. Dieser
Geschlechterunterschied ist nicht signifikant und verschwindet, wenn man um die
Flhrungsposition kontrolliert (siehe Abbildung 6). Signifikante Unterschiede bestehen
hingegen hinsichtlich der Berufsposition: Filihrungskrafte arbeiten zeitlich flexibler als
Mitarbeiter:innen.
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Abbildung 6: Arbeitszeitautonomie mit und ohne Fiihrungsposition nach Geschlecht
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3,3
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Gesamt Frauen Manner

Mittelwert

B Fiihrungskraft keine Fihrungskraft

Inwieweit kénnen Sie selbst entscheiden, wann Sie Ihre Arbeit erledigen? (Von 1 = Uberhaupt nicht bis 5 = In einem sehr
hohen Ausmaf3). N =1.615.
Quelle: Smart Working Online-Erhebung 2023.

Ahnlich verhilt es sich mit den Nutzungsméglichkeiten von Homeoffice. In der befragten
Stichprobe gibt es kaum Unterschiede nach Geschlecht (siehe Abbildung 7). Knapp die
Halfte der Frauen und Manner gibt an, in den vier Wochen vor der Befragung zeitweise
im Homeoffice gearbeitet zu haben. Knapp ein Fiinftel hat mehr als die Halfte der
Arbeitstage von Zuhause gearbeitet.

Abbildung 7: Nutzung von Homeoffice

. o
I 1%
I
D

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

An mindestens der Halfte der Arbeitstage

Weniger als die Halfte der Arbeitstage

Nie

M Frauen M Manner

Wie oft haben Sie in den letzten vier Wochen im Homeoffice gearbeitet? N = 1.615; MW = 2,35. SA = 0,78
1 = An mindestens der Halfte der Arbeitstage, 2 = Weniger als die Halfte der Arbeitstag, 3 = Nie.
Quelle: Smart Working Online-Erhebung 2023.

Auch beziglich des AusmaBes von Homeoffice hier gibt es einen signifikanten
Unterschied nach der beruflichen Position: Flihrungskrafte arbeiten 6fter im Homeoffice
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(siehe Abbildung 8). Diese Unterschiede zeigen sich sowohl fir Personen mit Kindern wie
auch ohne Kinder. Interaktionen mit Geschlecht und Kindern bleiben insignifikant.

Abbildung 8: Arbeit im Homeoffice nach beruflicher Position und Geschlecht

70,0%

60,0%

50,0%

40,0%

30,0%

20,0%

0l Gl e

0,0%
weibliche mannliche keine Fuhrungskraft keine Flihrungskraft
Flhrungskraft Flhrungskraft (weiblich) (mannlich)

B An mindestens der Hélfte der Arbeitstage
B Weniger als die Halfte der Arbeitstage

H Nie

Wie oft haben Sie in den letzten vier Wochen im Homeoffice gearbeitet? N = 1.615; 1 = An mindestens der Halfte der
Arbeitstage, 2 = Weniger als die Halfte der Arbeitstag, 3 = Nie.
Quelle: Smart Working Online-Erhebung 2023.
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Tabelle 7: Arbeitszeitautonomie nach Kindern, Geschlecht und Fiihrungskraft

o =0,05

N MW SA Untere Obere
Grenze Grenze
Gesamt 1.615 2,35 0,776 3,137 3,253
weiblich 820 3,398 0,067 3,266 3,530
mannlich 771 3,429 0,052 3,327 3,532
Keine Kinder 1.144 3,386 0,045 3,298 3,474
Kinder 447 3,442 0,072 3,300 3,583
FOhrungskraft 303 3,775 0,077 3,624 3,927
Keine Fihrungskraft 1.288 3,052 0,036 2,982 3,123
Keine Kinder 617 3,308 0,069 3,173 3,443

weiblich
Kinder 209 3,489 0,116 3,262 3,715
Keine Kinder 532 3,464 0,058 3,352 3,577

mannlich
Kinder 243 3,394 0,087 3,224 3,565
Fihrungskraft 111 3,790 0,125 3,545 4,035

weiblich
Keine Fihrungskraft 715 3,006 0,050 2,908 3,105
Fihrungskraft 194 3,761 0,091 3,583 3,939

mannlich
Keine FUhrungskraft 581 3,098 0,052 2,997 3,199
Flhrungskraft Keine Kinder 217 3,698 0,081 3,538 3,857
(FK) Kinder 88 3,853 0,131 3,596 4,111
Keine Fihrungs- Keine Kinder 932 3,075 0,038 3,000 3,150
kraft (kFK) Kinder 364 3,075 0,038 3,000 3,150
FK 82 3,580 0,128 3,329 3,832

Keine Kinder

kFK 535 3,036 0,050 2,938 3,134

weiblich
FK 29 4,000 0,214 3,580 4,420

Kinder
kFK 180 2,977 0,087 2,807 3,148
FK 135 3,815 0,099 3,620 4,010
Keine Kinder

kFK 397 3,114 0,058 3,000 3,228

mannlich
FK 59 3,707 0,152 3,410 4,004

Kinder

kFK 184 3,082 0,085 2,915 3,249

Inwieweit kénnen Sie selbst entscheiden, wann Sie Ihre Arbeit erledigen? (Von 1 = Uberhaupt nicht bis 5 = In einem sehr

hohen AusmaR).
Quelle: Smart Working Online-Erhebung 2023.

114



IHS / OIF / TU Wien — Erreichbarkeit aufSerhalb der Arbeitszeit

Tabelle 8: Homeoffice-Nutzung nach Kindern, Geschlecht und Fiihrungskraft

o =0,05
N MW SA Untere  Obere
Grenze Grenze
Gesamt 1.615 2,350 0,776 2,316 2,391
weiblich 820 2,209 0,045 2,121 2,297
mannlich 771 2,294 0,035 2,225 2,362
Keine Kinder  1.144 2,307 0,030 2,248 2,365
Kinder 447 2,196 0,048 2,101 2,291
FUhrungskraft 303 2,112 0,051 2,011 2,213
Keine Flihrungskraft 1.288 2,391 0,024 2,344 2,438
Keine Kinder 617 2,302 0,046 2,212 2,392
weiblich
Kinder 209 2,116 0,077 1,964 2,267
Keine Kinder 532 2,311 0,038 2,236 2,386
mannlich
Kinder 243 2,276 0,058 2,162 2,390
blich Fihrungskraft 111 2,041 0,083 1,877 2,204
weiblic
Keine Fiihrungskraft 715 2,377 0,033 2,311 2,443
Flhrungskraft 194 2,183 0,060 2,064 2,301
mannlich
Keine Flihrungskraft 581 2,404 0,034 2,337 2,472
Keine Kinder 217 2,215 0,054 2,109 2,321
Fihrungskraft (FK) Kinder 88 2,009 0,088 1,837 2,180
Keine Keine Kinder 932 2,398 0,026 2,348 2,448
Fihrungskraft (kFK) Kinder 364 2,383 0,041 2,304 2,463
FK 82 2,185 0,086 2,017 2,353
Keine Kinder
kFK 535 2,185 0,086 2,017 2,353
weiblich
FK 29 1,897 0,143 1,616 2,177
Kinder
kFK 180 2,335 0,058 2,221 2,449
FK 135 2,244 0,066 2,114 2,375
Keine Kinder
kFK 397 2,377 0,039 2,301 2,453
mannlich
FK 59 2,121 0,101 1,922 2,319
Kinder
kFK 184 2,432 0,057 2,320 2,543

Wie oft haben Sie in den letzten vier Wochen im Homeoffice gearbeitet? 1 = An mindestens der Halfte der Arbeitstage, 2 =

Weniger als die Halfte der Arbeitstage, 3 = Nie.
Quelle: Smart Working Online-Erhebung 2023.
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D.3.3  Arbeits-Familien-Konflikt

Ergdnzend wurden die Beschaftigten nach dem erlebten Arbeits-Familien-Konflikt
befragt. Sie gaben an wie oft sie in den letzten Monaten das Gefiihl hatten, dass lhre
Arbeit Sie davon abhalt, so viel Zeit mit Ihrer Familie zu verbringen, wie Sie es méchten.
Arbeit bezieht sich dabei auf Berufsarbeit und nicht auf die unbezahlte Arbeit fir
Haushalt und Familie.

Abbildung 9: Arbeits-Familien-Konflikt von Frauen und Médnnern
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Wie oft haben Sie in den letzten Monaten das Gefiihl gehabt, dass lhre Arbeit Sie davon abhilt, so viel Zeit mit Ihrer Familie zu
verbringen, wie Sie es méchten? 1 =immer, 2 = meistens, 3= manchmal, 4 = selten, 5 = nie. Da niedrige Werte mehr Arbeits-
Familien-Konflikt bedeuten, wird dies als Arbeits-Familien-Balance dargestellt. N = 1.615, MW 3,43, SA 1,08.

Quelle: Smart Working Online-Erhebung 2023.

Rund ein Flinftel der Befragten gibt an, immer oder meistens nicht genug Zeit fiir Familie
zu haben. Die Einschatzungen zum Arbeits-Familien-Konflikt sind bei den Befragten mit
Kindern schlechter als ohne Kinder. Allerdings gilt dies vor allem fiir Manner, wahrend
bei Frauen kein groBer Unterschied besteht.
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Abbildung 10: Arbeits-Familien-Balance mit und ohne Kinder nach Geschlecht
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3,3
3,2
3,1
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2,9

Mittelwert

Gesamt Frauen Manner

Kinder keine Kinder

Wie oft haben Sie in den letzten Monaten das Gefiihl gehabt, dass lhre Arbeit Sie davon abhilt, so viel Zeit mit Ihrer Familie zu
verbringen, wie Sie es méchten? 1 =immer, 2 = meistens, 3= manchmal, 4 = selten, 5 = nie. N = 1.615
Quelle: Smart Working Online-Erhebung 2023.

Mannliche Fihrungskrafte mit Kindern zeigen die geringste Arbeits-Familien-Balance
und damit den hochsten Arbeits-Familien-Konflikt. Bei Frauen sind die Muster auch in
der Interaktion mit beruflicher Position hingegen anders. Weibliche Fiihrungskrafte mit
Kindern zeigen die hochste Balance (siehe Abbildung 11). Sie lagern moglicherweise
Putz- und Pflegearbeiten im Haushalt auf andere Beschaftigte aus. Die finanziellen
Moglichkeiten als Flhrungskraft erleichtert die Vereinbarkeit oder aber Kinder sind
bereits alter, wenn Frauen Fihrungspositionen erreichen. Es kdnnte aber auch auf
Antwortverzerrungen zurlickzufiihren sein, da die Antworten zu diesem Item mit
Zustimmung begannen und mit der Ablehnung endeten, wahrend bei den anderen
Fragestellungen zuerst ablehnende Antworten genannt wurden. Aulerdem ist die
Gruppe der Frauen, die Kinder und eine Fiihrungsposition haben, sehr klein.
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Abbildung 11: Arbeits-Familien-Balance nach beruflicher Position, Kindern und
Geschlecht
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Mittelwert

B Fiihrungskraft keine Flihrungskraft

Wie oft haben Sie in den letzten Monaten das Gefiihl gehabt, dass lhre Arbeit Sie davon abhilt, so viel Zeit mit Ihrer Familie zu
verbringen, wie Sie es mochten? (1 =immer, 2 = meistens, 3= manchmal, 4 = selten, 5 = nie). N = 1.615
Quelle: Smart Working Online-Erhebung 2023.
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Tabelle 9: Arbeits-Familien-Balance nach Kindern, Fiihrungskraft und Geschlecht.

o =0,05
Untere Obere

N MW A
> Grenze Grenze

Gesamt 1.615 3,427 1,079 3,37 3,48

weiblich 820 3,404 0,063 3,281 3,526
mannlich 771 3,302 0,048 3,207 3,397

Keine Kinder 1.144 3,417 0,042 3,335 3,499
Kinder 447 3,289 0,067 3,157 3,421

FOhrungskraft 303 3,305 0,072 3,164 3,445
Keine Fihrungskraft 1.288 3,401 0,033 3,336 3,467

Keine Kinder 617 3,378 0,064 3,252 3,503

weiblich
Kinder 209 3,429 0,107 3,219 3,640
Keine Kinder 532 3,456 0,053 3,351 3,561
mannlich
Kinder 243 3,148 0,081 2,990 3,307
o FOhrungskraft 111 3,410 0,116 3,183 3,638
weiblich
Keine Fihrungskraft 715 3,397 0,047 3,305 3,488
) FOhrungskraft 194 3,199 0,084 3,034 3,364
mannlich

Keine Fihrungskraft 581 3,406 0,048 3,312 3,500

Keine Kinder 217 3,299 0,075 3,151 3,447

Fihrungskraft (FK) Kinder 88 3310 0,122 3,071 3,550

Keine FUhrungskraft Keine Kinder 932 3,535 0,036 3,465 3,605
(kFK) Kinder 364 3,268 0,057 3,156 3,379
FK 82 3,235 0,119 3,001 3,468
Keine Kinder
kFK 535 3,521 0,046 3,429 3,612
weiblich
FK 29 3,586 0,199 3,196 3,977
Kinder
kFK 180 3,273 0,081 3,114 3,431
FK 135 3,363 0,092 3,182 3,544
Keine Kinder
kFK 397 3,549 0,054 3,444 3,655
mannlich

FK 59 3,034 0,141 2,758 3,311
kFK 184 3,262 0,079 3,107 3,418

Kinder

Wie oft haben Sie in den letzten Monaten das Gefiihl gehabt, dass lhre Arbeit Sie davon abhilt, so viel Zeit mit Ihrer Familie zu
verbringen, wie Sie es méchten?( 1 =immer, 2 = meistens, 3= manchmal, 4 = selten, 5 = nie). Da niedrige Werte mehr Berufs-
Familien-Konflikt bedeuten, wird dies als Berufs-Familien-Balance dargestellt.

Quelle: Smart Working Online-Erhebung 2023.
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D.3.4 Erreichbarkeit auRerhalb der Arbeitszeit

Die Erreichbarkeit auBerhalb der Arbeitszeit wurde aus unterschiedlichen Blickwinkeln
abgefragt. Wir fragen nach der Erreichbarkeitsnorm im Team, der Erwartung durch den
oder die Vorgesetzte, der Erwartung an die ideale Fiihrungskraft und der Einschatzung
von Uberlangen Arbeitszeiten der Fihrungskrafte.

Erreichbarkeitsnorm In unserem Arbeitsteam ist es Ublich, auch auBerhalb der
reguldren Arbeitszeiten fiir arbeitsbezogene Dinge erreichbar zu
sein. (1 = trifft (iberhaupt nicht zu, bis 7 = trifft véllig zu)

Erreichbarkeitserwartung In der Regel erwartet mein/e Vorgesetzte/r von mir, dass ich
von Vorgesetzten eingehende Anrufe oder Nachrichten beantworte, wenn ich
nicht arbeite. (1 = trifft liberhaupt nicht zu, bis 7 = trifft véllig zu)

In der Regel erwartet mein/e Vorgesetzte/r von mir, dass ich
auBerhalb der Arbeitszeit erreichbar bin. (1 = trifft Giberhaupt
nicht zu, bis 7 = trifft véllig zu)

Erreichbarkeit der Eine Fiihrungskraft soll auch auBerhalb ihrer Arbeitszeiten

idealen Fihrungskraft erreichbar sein. (1 = trifft Giberhaupt nicht zu, bis 7 = trifft véllig
zu)

Uberlange Arbeitszeit Glauben Sie, dass Fuhrungskrafte im Vergleich zu beschéftigten

der Fiihrungskrafte ohne Fuhrungsrolle ldngere Arbeitszeiten haben? (1 =Jag,

deutlich lénger, 2 = Ja, ldnger, 3 = ja, nur etwas ldnger, 4 = Nein,
gar nicht)

In Bezug auf die Erreichbarkeitsnorm, d.h. ob es in den Arbeitsteams (blich ist, auch
auBerhalb der Arbeitszeit erreichbar zu sein, wird von ca. 30% der Befragten eher,
Uberwiegend oder vollig zugestimmt. Die Halfte der Befragten gaben an, dass die
Erreichbarkeitsnorm bei ihnen (eher) nicht ausgepragt ist. Geschlechterunterschiede
sind nicht vorhanden (siehe Abbildung 12).
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Abbildung 12: Erreichbarkeitsnorm nach Geschlecht
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In unserem Arbeitsteam ist es iblich, auch auerhalb der reguldren Arbeitszeiten fiir arbeitsbezogene Dinge erreichbar
zu sein. (1 = trifft iberhaupt nicht zu bis 7 = trifft véllig zu), N = 1.615, MW = 3,47, SA = 0,05.
Quelle: Smart Working Online-Erhebung 2023.

Wenig Uberraschend, wird die normative Erwartung in Teams, auch aullerhalb der
Arbeitszeit erreichbar zu sein, von Fiihrungskraften signifikant haufiger genannt als von
sonstigen Beschéftigten. Von mannlichen Fihrungskraften wird diese Team-Norm noch
haufiger wahrgenommen als von Frauen (siehe Abbildung 13).

Abbildung 13: Erreichbarkeitsnorm nach beruflicher Position und Geschlecht
4,8
4,3

3,8

Mittelwert

3,3

2,8
Gesamt Frauen Manner

B Flihrungskraft keine Flihrungskraft

In unserem Arbeitsteam ist es Ublich, auch auRerhalb der reguldren Arbeitszeiten fiir arbeitsbezogene Dinge erreichbar
zu sein. (1 = trifft iberhaupt nicht zu bis 7 = trifft vollig zu), N = 1.615.
Quelle: Smart Working Online-Erhebung 2023.

Noch weniger als die Team-Norm wird die Erwartung der Vorgesetzten, aulRerhalb der
Arbeitszeit Nachrichten oder Anrufe zu beantworten bzw. erreichbar zu sein,
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wahrgenommen. Flir mehr als die Halfte der Befragten trifft dies eher nicht, Giberhaupt
nicht oder liberwiegend nicht zu. Jede:r Vierte der Befragten gab jedoch an, dass ihre
Vorgesetzten eine Erreichbarkeit (eher) erwarten. Dabei sind geringe Unterschiede
zwischen Frauen und Mannern gegeben. Manner berichten von einer hdheren
Erwartung ihrer Vorgesetzten als Frauen (siehe Abbildung 14 bzw. Tabelle 10).

Abbildung 14: Erreichbarkeitserwartung der Vorgesetzten nach Geschlecht
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In der Regel erwartet mein/e Vorgesetzte/r von mir, dass ich eingehende Anrufe oder Nachrichten beantworte, auch wenn ich
nicht arbeite / auRerhalb der Arbeitszeit erreichbar bin. Von 1 = trifft iiberhaupt nicht zu bis 7 = trifft véllig zu, N = 1.615, MW =
3,02, SA =0,04.

Quelle: Smart Working Online-Erhebung 2023.

Auch den Erreichbarkeitserwartungen der Vorgesetzten stimmen Fihrungskrafte
deutlich starker zu als die anderen Mitarbeiter:innen. Dabei zeigt sich zusatzlich ein
signifikanter Einfluss von Fuhrungsposition, Kindern und Geschlecht. Mannliche
Fihrungskrafte mit Kindern berichten die hochsten Erreichbarkeitserwartungen ihrer
Vorgesetzten. Interessant ist, dass sich der Geschlechtereffekt bei den Befragten mit
Kindern abhédngig von der Fihrungsposition umdreht: Bei Mannern scheint die
Erreichbarkeitserwartung deutlich starker an die Flihrungsposition gekoppelt zu sein als
bei Frauen (siehe Abbildung 15).
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Abbildung 15: Erreichbarkeitserwartung der Vorgesetzten nach beruflicher Position,
Kindern und Geschlecht
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Mittelwert

B Fihrungskraft keine Flihrungskraft

In der Regel erwartet mein/e Vorgesetzte/r von mir, dass ich eingehende Anrufe oder Nachrichten beantworte, auch wenn ich
nicht arbeite / auRerhalb der Arbeitszeit erreichbar bin. Von 1 = trifft iiberhaupt nicht zu bis 7 = trifft véllig zu, N = 1.615.
Quelle: Smart Working Online-Erhebung 2023.

Wir wollten von den Befragten auRerdem wissen, wieweit Flihrungskrafte ihrer Meinung
nach erreichbar sein sollten. Mehr als ein Drittel findet es nicht notwendig, dass
Flhrungskrafte auch aulRerhalb ihrer Arbeitszeiten erreichbar sind. Knapp ein Drittel
sieht das teilweise erforderlich, wahrend die restlichen Befragten es (eher) schon als
notwendig erachten, dass Flihrungskrafte auch auBerhalb der Arbeitszeit verfiigbar sind
(siehe Abbildung 16).

Abbildung 16: Erreichbarkeit der idealen Fiihrungskraft nach Geschlecht
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Eine Fiihrungskraft soll auch auBerhalb ihrer Arbeitszeiten erreichbar sein. (1 = trifft Gberhaupt nicht zu, 7 = trifft vollig zu). N =
1.615, MW = 3,84, SA =0,04.
Quelle: Smart Working Online-Erhebung 2023.
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SchlieB8lich wurden die Beschaftigten auch gefragt, wie sie die tatsachliche Arbeitszeit
von Flhrungskraften im Vergleich zu Beschéftigten ohne Fiihrungsrolle einschatzen. Der
Grol3teil der Beschaftigten (85%) sieht langere Arbeitszeiten bei Fiihrungskraften, knapp
ein Funftel schatzt ihre Arbeitszeit deutlich langer ein und nur 15% gehen von einer
ahnlichen Arbeitszeit aus. Manner und Frauen unterscheiden sich dabei wiederum kaum
(siehe Abbildung 17).

Abbildung 17: Uberlange Arbeitszeiten der Fiihrungskréfte nach Geschlecht
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Glauben Sie, dass Fiihrungskrafte im Vergleich zu Beschéftigten ohne Fihrungsrolle langere Arbeitszeiten haben?
N =1.615, MW = 2,35, SA =0,02.
Quelle: Smart Working Online-Erhebung 2023.

Die Einschatzungen zur Arbeitszeit von Flihrungskraften unterscheiden sich signifikant
zwischen Fuhrungskraften und sonstigen Beschaftigten. Flihrungskrafte schatzen die
Arbeitszeit in ihrer Selbstbetroffenheit hoher ein als die sonstigen Beschaftigten mit
ihrer externen Perspektive.
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Abbildung 18: Uberlange Arbeitszeiten der Fiihrungskréfte nach Berufsposition
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Glauben Sie, dass Fuihrungskrafte im Vergleich zu Beschéftigten ohne Fuhrungsrolle langere Arbeitszeiten haben?
(1 =Ja, deutlich ldnger, 2 = Ja, ldnger, 3 = ja, nur etwas ldnger, 4 = Nein, gar nicht).
Quelle: Smart Working Online-Erhebung 2023.
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Tabelle 10: Erreichbarkeitsnorm nach Kindern, Geschlecht und Fiihrungskraft

o =0,05

N MW SA Untere Obere
Grenze Grenze
Gesamt 1.615 3,468 0,045 3,380 3,557
weiblich 820 3,640 0,104 3,437 3,844
mannlich 771 3,797 0,080 3,640 3,955
Keine Kinder 1.144 3,637 0,069 3,501 3,772
Kinder 447 3,801 0,111 3,582 4,020
FOhrungskraft 303 4,055 0,119 3,822 4,288
Keine Fihrungskraft 1.288 3,383 0,055 3,274 3,492
Keine Kinder 617 3,621 0,106 3,413 3,829

weiblich
Kinder 209 3,660 0,178 3,311 4,010
Keine Kinder 532 3,653 0,089 3,479 3,827

mannlich
Kinder 243 3,942 0,134 3,679 4,204
Fihrungskraft 111 3,844 0,192 3,466 4,221

weiblich
Keine Fihrungskraft 715 3,437 0,077 3,286 3,589
) Fihrungskraft 194 4,266 0,140 3,992 4,540

mannlich
Keine Fihrungskraft 581 3,329 0,079 3,173 3,485
Fihrungskraft Keine Kinder 217 3,989 0,125 3,744 4,234
(FK) Kinder 88 4,121 0,202 3,724 4,517
Keine Fihrungs- Keine Kinder 932 3,285 0,059 3,169 3,400
kraft (kFK) Kinder 364 3,481 0,094 3,297 3,665
FK 82 3,963 0,198 3,575 4,350

Keine Kinder

kFK 535 3,278 0,077 3,127 3,429

weiblich
FK 29 3,724 0,330 3,077 4,372

Kinder
kFK 180 3,597 0,134 3,334 3,859
FK 135 4,015 0,153 3,715 4,315
Keine Kinder

kFK 397 3,291 0,089 3,116 3,467

mannlich
FK 59 4,517 0,233 4,059 4,975

Kinder

kFK 184 3,366 0,131 3,108 3,624

In unserem Arbeitsteam ist es tiblich, auch aulerhalb der reguldren Arbeitszeiten fiir arbeitsbezogene Dinge erreichbar zu

sein. (1 = trifft Gberhaupt nicht zu bis 7 = trifft vollig zu).
Quelle: Smart Working Online-Erhebung 2023
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Tabelle 11: Erreichbarkeitserwartung von Vorgesetzte nach Kindern, Geschlecht und

Fiihrungskraft.
o =0,05
N MW SA Untere  Obere
Grenze Grenze
Gesamt 1.615 3,024 0,0434 2,9378 3,1102
weiblich 820 3,163 0,101 2,964 3,362
mannlich 771 3,328 0,078 3,174 3,482
keine Kinder 1.144 3,138 0,067 3,006 3,271
Kinder 447 3,353 0,109 3,139 3,567
FOhrungskraft 303 3,551 0,116 3,323 3,778
keine Fihrungskraft 1.288 2,941 0,054 2,834 3,047
keine Kinder 617 3,087 0,104 2,884 3,290
weiblich
Kinder 209 3,239 0,174 2,898 3,580
keine Kinder 532 3,189 0,087 3,020 3,359
mannlich
Kinder 243 3,467 0,131 3,210 3,724
Fihrungskraft 111 3,331 0,188 2,962 3,700
weiblich
keine Fiihrungskraft 715 2,995 0,076 2,847 3,143
) FUhrungskraft 194 3,770 0,136 3,503 4,038
mannlich
keine Fiihrungskraft 581 2,886 0,078 2,734 3,039
Filhrungskraft keine Kinder 217 3,989 0,125 3,744 4,234
(FK) Kinder 88 4,121 0,202 3,724 4,517
keine Fiihrungs- keine Kinder 932 3,285 0,059 3,169 3,400
kraft (kFK) Kinder 364 3,481 0,094 3,297 3,665
FK 82 3,352 0,193 2,973 3,730
keine Kinder
kFK 535 2,822 0,075 2,675 2,970
weiblich
FK 29 3,310 0,323 2,678 3,943
Kinder
kFK 180 3,168 0,131 2,911 3,424
] ) FK 135 3,437 0,149 3,144 3,730
keine Kinder
kFK 397 2,942 0,087 2,770 3,113
mannlich
FK 59 4,103 0,228 3,656 4,551
Kinder
kFK 184 2,831 0,128 2,579 3,082

In der Regel erwartet mein/e Vorgesetzte/r von mir, dass ich eingehende Anrufe oder Nachrichten beantworte, wenn ich nicht
arbeite / auBerhalb der Arbeitszeit erreichbar bin (1 = trifft iberhaupt nicht zu bis 7 = trifft véllig zu).

Quelle: Smart Working Online-Erhebung 2023
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Tabelle 12: Erreichbarkeit der idealen Fiihrungskraft nach Kindern, Geschlecht und

Fiihrungskraft.
a=0,05

N MW SA Untere  Obere
Grenze Grenze
1.615 3,837 0,040 3,758 3,915
weiblich 820 3,926 0,093 3,744 4,109
mannlich 771 4,099 0,072 3,958 4,240
keine Kinder 1.144 3,951 0,062 3,829 4,072
Kinder 447 4,074 0,100 3,878 4,270
FOhrungskraft 303 4,243 0,107 4,034 4,452
keine Fihrungskraft 1.288 3,782 0,050 3,684 3,879
keine Kinder 617 3,826 0,095 3,639 4,012

weiblich
Kinder 209 4,027 0,160 3,713 4,340
keine Kinder 532 4,075 0,079 3,920 4,231

mannlich
Kinder 243 4,122 0,120 3,887 4,358
Fihrungskraft 111 4,110 0,172 3,771 4,448

weiblich
keine Fiihrungskraft 715 3,743 0,069 3,607 3,879
Fuhrungskraft 194 4,377 0,125 4,132 4,623

mannlich
keine Fiihrungskraft 581 3,820 0,071 3,681 3,960
Fihrungskraft keine Kinder 217 4,177 0,112 3,957 4,396
(FK) Kinder 88 4,310 0,181 3,955 4,666
keine Fiihrungs- keine Kinder 932 3,725 0,053 3,621 3,828
kraft (kFK) Kinder 364 3,839 0,084 3,674 4,004
FK 82 4,012 0,177 3,665 4,360

keine Kinder

kFK 535 3,639 0,069 3,504 3,775

weiblich
FK 29 4,207 0,296 3,626 4,788

Kinder
kFK 180 3,847 0,120 3,611 4,082
FK 135 4,341 0,137 4,072 4,610
keine Kinder

kFK 397 3,810 0,080 3,653 3,967

mannlich
FK 59 4,414 0,209 4,003 4,824

Kinder

kFK 184 3,831 0,118 3,599 4,062

Eine Fiihrungskraft soll auch auBerhalb ihrer Arbeitszeiten erreichbar sein. (1 = trifft Gberhaupt nicht zu bis 7 = trifft vollig zu).

Quelle: Smart Working Online-Erhebung 2023
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Tabelle 13: Uberlange Arbeitszeiten der Fiihrungskréfte nach Kindern, Geschlecht und

Fiihrungskraft.
a=0,05

N MW SA Untere  Obere
Grenze Grenze
Gesamt 1.615 2,354 0,024 2,308 2,400
weiblich 820 2,326 0,055 2,219 2,434
keine Kinder 1.144 2,243 0,037 2,172 2,315
Kinder 447 2,354 0,059 2,239 2,470
FOhrungskraft 303 2,196 0,029 2,344 2,459
keine Fihrungskraft 1.288 2,402 0,056 2,093 2,314
keine Kinder 617 2,204 0,056 2,093 2,314

weiblich
Kinder 209 2,449 0,094 2,264 2,634
keine Kinder 532 2,127 0,074 1,982 2,272

mannlich
Kinder 243 2,416 0,042 2,333 2,498
Fihrungskraft 111 2,265 0,102 2,065 2,464

weiblich
keine Fiihrungskraft 715 2,388 0,041 2,307 2,468
Fihrungskraft 194 2,416 0,042 2,333 2,498

mannlich
keine Fiihrungskraft 581 4,377 0,125 4,132 4,623
Fihrungskraft keine Kinder 217 2,073 0,066 1,943 2,203
(FK) Kinder 88 2,319 0,107 2,109 2,529
keine Fiihrungs- keine Kinder 932 2,414 0,031 2,353 2,475
kraft (kFK) Kinder 364 2,390 0,050 2,292 2,487
FK 82 2,012 0,105 1,807 2,217

keine Kinder

kFK 535 2,395 0,041 2,315 2,475

weiblich
FK 29 2,517 0,175 2,175 2,860

Kinder
kFK 180 2,381 0,071 2,242 2,520
FK 135 2,133 0,081 1,975 2,292
keine Kinder

kFK 397 2,433 0,047 2,340 2,526

mannlich
FK 59 2,121 0,124 1,878 2,363

Kinder

kFK 184 2,399 0,070 2,262 2,535

Glauben Sie, dass Flihrungskréfte im Vergleich zu beschéftigten ohne Fiihrungsrolle langere Arbeitszeiten haben?

(1 = Ja, deutlich ldnger, 2 = Ja, ldnger, 3 = ja, nur etwas ldnger, 4 = Nein, gar nicht).

Quelle: Smart Working Online-Erhebung 2023
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D.4  Vignettenerhebung

Der Online-Fragebogen wurde mit zwei Video-Vignetten angereichert, um das Ausfillen
des Fragebogens moglichst kurzweilig und interessant zu gestalten. Vignetten
beinhalten sorgfaltig konstruierte und realistische Szenarien, um abhangige Variablen
wie Absichten, Einstellungen und Verhaltensweisen zu bewerten. Dadurch kann die
Kausalitdt von Zusammenhangen Uberprift und die externe Validitdat im Vergleich zu
klassischen Experimenten erhéht werden (Aguinis & Bradley, 2014). AuBerdem kdénnen
durch das Konstanthalten aller Merkmale bis auf den Untersuchungsgegenstand
Unterschiede aufgrund des Kontexts (zB Méanner arbeiten oft im IT-Bereich und Frauen
ofter im Sozialbereich) ausgeschlossen werden. Auch der Einfluss der sozialen
Erwiinschtheit wird mit dieser Methode kontrolliert.

Wir untersuchten zwei Szenarien (Abendessen, Kartenspielen), die inhaltlich durch die
gleichen Protagonist:innen miteinander verbunden waren. Jede:r Teilnehmer:in sah
beide Szenarien, die von folgender Ausgangssituation eingeleitet wurde.

D.4.1  Ausgangssituation in der Vignette

Einleitend wurde beschrieben, wie die Hauptperson in der Miiller GesmbH in der
Personalabteilung arbeitet. In der Firma herrscht ein kollegiales Arbeitsverhéltnis und
die Firma Miller GesmbH wird regelmafig als guter Arbeitsplatz ausgezeichnet.
Homeoffice ist seit der Covid-19-Pandemie eine gangige Praxis, und die Beschaftigten
kénnen taglich entscheiden, von wo aus sie arbeiten. Trotzdem kommt es hin und wieder
vor, dass Kollegen und Kolleginnen auch auBerhalb der Arbeitszeit mit arbeitsbezogenen
Fragen kontaktiert werden.

Privat lebt die Hauptperson in einer langjdhrigen Partnerschaft mit Alex. Um den Einfluss
des Geschlechts und der privaten Situation (zB Kinder, Partner arbeitet Vollzeit vs.
Teilzeit) zu erheben wurden folgende Variablen zufallig verteilt:

Geschlecht der Hauptperson

Wir nahmen an, dass Manner eher dem Bild des ,ideal workers” entsprechen und eher
mit beruflichem Erfolg assoziiert werden, was moglicherweise auch mit verstarkter
Erreichbarkeit auRerhalb der Arbeitszeit zusammenhdngen kdnnte. Die Halfte der
Szenarien beinhaltete die ménnliche Hauptperson Michael wahrend die andere Halfte
Uber die weibliche Hauptperson Michaela erzahlt.
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Michael Michaela

Grafik: Magdalena May

Faktor Kinder (2 Kinder vs. keine Kinder)

Wir nahmen an, dass es bei Personen mit Kindern eher toleriert wird, wenn ein Anruf
einer Kollegin/eines Kollegen nicht angenommen wird als bei Personen, die keine Kinder
haben. Dies sollte vor allem am Abend zutreffen, da der Abend haufig als Familienzeit
gesehen wird. Daher hatte die Hauptperson in der Halfte der Szenarien zwei Kinder (5
und 8 Jahre) wahrend in der anderen Halfte keine Kinder vorkamen.

Grafik: Magdalena May
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Faktor Fiihrungsposition (wird angestrebt vs. ist bereits erreicht)

Erreichbarkeit auRRerhalb der Arbeitszeit ist oft mit der Hoffnung auf beruflichen Aufstieg
verbunden. Daher nahmen wir an, dass man von Personen, die eine Flihrungsposition
anstreben, eher erwartet wird, dass sie auch auflerhalb der Arbeitszeit erreichbar sind.

2 Bedingungen:

— Michael/a ist Abteilungsleiter in seiner Firma.
— Michael/a hofft, in die Position des Abteilungsleiters aufzusteigen, die bald frei

wird.
Faktor Arbeitsausmapf Partner:in (Vollzeit vs. Teilzeit)

Wir nahmen an, dass die partnerschaftliche Arbeitsteilung im Haushalt hoher ist, wenn
Partner:in Alex in gleichem Ausmal erwerbstatig sind. Die Hauptperson arbeitet immer
Vollzeit. Daher nahmen wir an, dass wenn auch Alex Vollzeit arbeitet, dann ist die
eingeschrankte Verflgbarkeit héher.

2 Bedingungen:

— Im Gegensatz zu Michael/a arbeitet Alex Teilzeit, 20 Stunden pro Woche.
— Genauso wie Michael/a, arbeitet auch Alex Vollzeit, 40 Stunden pro Woche.

Um auch Situationen auBerhalb des heteronormativen Paares einzuschlieBen, stellten
wir Partner:in Alex androgyn dar, dh das Geschlecht sollte uneindeutig sein. Alex kdnnte
die Abkirzung fiir den mannlichen Vornamen Alexander sein als auch fiir den weiblichen
Vornamen Alexandra.

Alex (mannlicher) Alex (weiblicher)

Grafik: Magdalena May
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Nach der textlichen Beschreibung der Ausgangssituation folgten zwei Videos, die jeweils
eine Szene beinhalteten. Der Inhalt beider Szenen war sehr dhnlich.

D.4.2  Beschreibung des Kurzfilms

Man sieht Michael/a beim AbschlieRen des Arbeitstages entweder im Homeoffice

zuhause oder im Biro. Zunachst noch beim Arbeiten:

Grafik: Magdalena May

Dann beim Verlassen des Bliros:

Grafik: Magdalena May
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Faktor Arbeitsort (Homeoffice vs. Biiro in Firma)

Wir nahmen an, dass fehlende Co-Prasenz die Erwartung der Erreichbarkeit auRerhalb
der Arbeitszeit verstarkt. Der flexible Arbeitsort wird oft gemeinsam mit flexiblen
Arbeitszeiten gewahrt. Wenn im Biiro gearbeitet wurde, dann wird durch den leeren
Arbeitsplatz das Arbeitsende signalisiert wahrend man bei Homeoffice nicht genau weilR
ob die Kolleg:innen noch arbeiten oder schon Dienstschluss gemacht haben.

Danach springt das Video auf 19 Uhr:

2 Stunden spater...

Grafik: Magdalena May

SchlieRlich sieht man Michael/a in der privaten Familiensituation (entweder mit oder
ohne Kinder), aber jedenfalls mit Partner:in Alex. Die Szenen wurden randomisiert
vorgegeben, d.h. dass bei der Hélfte der Befragten Szene 1 als erstes war und bei der
anderen Halfte Szene 2.

Situation Abendessen:

Grafik: Magdalena May
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Situation Kartenspielen:

Grafik: Magdalena May

Der schone Familienabend wird jedoch von einem Telefonanruf aus der Arbeit
unterbrochen (die angenehme Hintergrundmusik wird ebenfalls von dem lauten Klingeln
eines Telefons unterbrochen).

Grafik: Magdalena May

Michael/a driickt aus, dass der Anruf wichtig ist und von einem Arbeitskollegen kommt,
aber eine Unterbrechung des Familienabends darstellen wiirde, weil sie sicher irgendein
Problem haben und Zahlen recherchiert werden mussten.
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Daraufhin wird Alex’ Reaktion entweder zustimmend oder ablehnend fiir das
Entgegennehmen des Anrufs dargestellt:

Alles lelar

Grafik: Magdalena May

Faktor Reaktion des Partners/der Partnerin

Das Annehmen eines beruflichen Anrufs wahrend der Familienzeit konnte Konflikten in
der Familie verursachen. Daher nehmen wir an, dass die Zustimmung oder Ablehnung
des Partners/der Partnerin wesentlich ist, ob der Anruf entgegengenommen wird.

Abhdngige Variable: Zustimmung fiir Annahme des Anrufs

Die Videos enden damit, dass der Anruf nicht angenommen wird und die Befragten nach
Beendigung der Videos befragt werden, wieweit sie folgenden Aussagen zustimmen:

Ich bin der Meinung, dass Michael/a angesichts seiner/ihrer derzeitigen Position im
Unternehmen den Anruf in seiner Freizeit annehmen sollte.

Antwortskala: 1 (stimme gar nicht zu) bis 7 (stimme vollig zu)

Um zu Uberprifen, inwieweit sich allgemeine Einschatzungen vom eigenen Handeln
unterscheiden, wurde zusatzlich noch folgende Frage erganzt:

Wie wiirden Sie selbst in dieser Situation reagieren?

Antwortskala:

- Ich wirde den Anruf annehmen

- Ich wiirde eine Nachricht schicken, dass ich spater zurlickrufen werde

- lch wirde eine Nachricht schicken, dass ich erst morgen wieder Zeit habe

- Ich wiirde den Anruf ignorieren / Sonstiges: ..........
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D.4.3  Ergebnisse Vignette

Im ersten Schritt Gberpriften wir, ob die Befragten die Videos aufmerksam betrachtet
haben. Daher gab es direkt nach der Einflhrung und nach der jeweiligen Szene
sogenannte Manipulations-Checks im Rahmen des Fragebogens.

Manipulations-Check nach der Einleitung:
— Ist Michael(a) bereits jetzt in einer Fihrungsposition?
— Wie viele Stunden arbeitet Alex pro Woche?

Manipulations-Check nach jeder Szene (Abendessen und Kartenspielen):
— Wo arbeitete Michael(a) an diesem Tag?
— Wie reagierte Alex auf den Anruf?

Die Uberpriifung des Manipulationschecks zeigt, dass viele der Befragten den Angaben
zu wenig Aufmerksamkeit geschenkt haben. So konnten beziiglich Szene 1 nur 937
Datensatze (Manipulations-Check Einleitung plus Szene 1 wurde gemaR der
Beschreibung beantwortet) und fiir Szene 2 (Manipulations-Check Einleitung plus Szene
2 wurde gemal der Beschreibung beantwortet) nur 898 Datensatze fiir die weitere
Analyse verwendet werden.

Ergebnisse Szene 1: Abendessen

Der Einfluss der Faktoren auf die abhangige Variable (,Ich bin der Meinung, dass
Michael/a angesichts seiner/ihrer derzeitigen Position im Unternehmen den Anruf in
seiner Freizeit annehmen sollte”) wurden mittels Varianzanalyse berechnet und
aufgrund der unterschiedlichen StichprobengréRe anhand des Mann-Whitney-U-Tests
Uberprift. Es zeigte sich nur ein Einflussfaktor auf die Erreichbarkeitserwartung: Wenn
Michael/a im Homeoffice arbeitet, dann sind die Befragten eher der Meinung, dass
Michael/a angesichts seiner/ihrer derzeitigen Position im Unternehmen den Anruf in
seiner Freizeit annehmen sollte. Dieser Effekt scheint noch starker zu sein, wenn
Michael/a eine Fihrungsposition innehat. Hinsichtlich der anderen Variablen konnte
kein Unterschied beobachtet werden.

Uber alle Bedingungen hinweg gab es eine mittlere Zustimmung fiir die Erreichbarkeit
auBerhalb der Arbeitszeit (M = 2,96, SA = 1,74). Die deskriptive Analyse zeigt, dass rund
30% der Befragten es komplett ablehnen, dass Michael/a) den Anruf in seiner Freizeit
beim Abendessen annimmt und nur 10% sind vollstandig oder (iberwiegend der
Meinung, dass er den Anruf beantworten soll.
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Abbildung 19: Einschéitzung des Verhaltens im Video beim Abendessen

stimme volligzu [l 28
stimme tberwiegend zu | NN 54
stimme eher schon zu | NN 10°
teils teils || A 13°
stimme eher nicht zu | NI (-
stimme tberwiegend zu | NNGINGNGNGNGNGNGEGEGEGEGE -/
stimme tberhaupt nicht zu | NI -

Ich bin der Meinung, dass Michael angesichts seiner derzeitigen Position im Unternehmen den Anruf in seiner Freizeit
annehmen soll, N =937, MW = 2,96, SA = 1,74.
Quelle: Smart Working Online-Erhebung 2023.

Auf die Frage nach dem eigenen Verhalten gibt rund die Halfte der Befragten an, dass
sie auerhalb der Arbeitszeit nicht mehr fiir berufliche Belange verfligbar waren (55%
der Frauen und 57% der Manner). Rund jede:r Vierte wiirde allerdings den Anruf
wahrend des Abendessens annehmen und knapp jede:r Flinfte spater zurtickrufen (siehe
Tabelle 14).

Tabelle 14: Wie wiirden Sie selbst in dieser Situation reagieren?

Frauen Manner Gesamt

1 Ich wiirde den Anruf annehmen. 129 27% 110 26% 239
2 Ich wiirde eine Nachricht
schicken, dass ich spater 85 18% 71 17% 156
zuriickrufen werde.
3 Ich wirde eine Nachricht
schicken, dass ich erst morgen 124 26% 97 23% 221
wieder Zeit habe.
4 Ich wirde den Anruf ignorieren 102 22% 117 28% 219
5 Sonstiges 32 7% 24 6% 56

472 100% 419 100% 891

Quelle: Smart Working Online-Erhebung 2023.
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Ergebnisse Szene 2: Kartenspielen

Hinsichtlich des Einflusses der Faktoren auf die abhangige Variable (,Ich bin der
Meinung, dass Michael/a angesichts seiner/ihrer derzeitigen Position im Unternehmen
den Anruf in seiner Freizeit annehmen sollte.”) zeigen sich dhnliche Ergebnisse wie bei
der Szene Abendessen. Nach einem Homeoffice-Tag ist die Erwartung hoher, dass man
auch nach der Arbeitszeit fur berufliche Belange verfiigbar ist.

Uber alle Bedingungen hinweg gab es eine mittlere Zustimmung fiir die Erreichbarkeit
auBerhalb der Arbeitszeit (MW = 2,98, SA = 1,77). Auch hier zeigt die deskriptive Analyse
zeigt, dass rund 30% der Befragten es komplett ablehnen, dass Michael/a den Anruf in
seiner Freizeit beim Kartenspielen annimmt, wahrend nur 10% Befragte der Meinung ist,
dass er/sie antworten soll.

Abbildung 20: Einschéitzung des Verhaltens im Video beim Kartenspielen

stimme vélligzu [ 25
stimme tberwiegend zu | IININNEIN 57
stimme eher schon zu | NN 103
teils teils | NN NN /3
stimme eher nicht zu || NN 1/
stimme tberwiegend zu || ENEN—GcINGIG@NGEGEGEGE /0
stimme tberhaupt nicht zu || NG !

0 50 100 150 200 250 300

Ich bin der Meinung, dass Michael angesichts seiner derzeitigen Position im Unternehmen den Anruf in seiner Freizeit
annehmen soll, N =898, MW = 2,98, SA = 1,77.
Quelle: Smart Working Online-Erhebung 2023.

Ahnlich wie bei der ersten Szene bearbeitet rund die Hilfte der Befragten die berufliche
Anfrage nicht wahrend der Arbeitszeit. Rund ein Viertel wiirde den Anruf wahrend des
Kartenspielens nehmen, wahrend das restliche Viertel eine Nachricht schreiben und
spater zurilickrufen wiirde.
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Tabelle 15: Wie wiirden Sie selbst in dieser Situation reagieren?

Frauen Manner Gesamt

1 Ich wirde den Anruf annehmen. 124 24% 104 25% 228
2 Ich wiirde eine Nachricht
schicken, dass ich spater 123 24% 94 22% 217
zuriickrufen werde.
3 Ich wiirde eine Nachricht
schicken, dass ich erst morgen 122 24% 90 21% 212
wieder Zeit habe.
4 Ich wirde den Anruf ignorieren 115 23% 110 26% 225
5 Sonstiges 24 5% 22 5% 46

508 100% 420 100% 928

Quelle: Smart Working Online-Erhebung 2023.

D.5 Zusammenfassung

Die geringe Reprdsentanz von Frauen in Flihrungspositionen spiegelt sich auch in den
Ergebnissen der Online-Erhebung wider: 13% der Frauen und 25% der Manner sind in
Flihrungspositionen tatig. Interessant sind die unterschiedlichen Begriindungen von
Frauen und Mannern, warum sie keine Fihrungsposition anstreben. Frauen
argumentieren starker mit fehlenden Moglichkeiten, etwa durch fehlende
Qualifikationen oder mangels Zeit; Manner nennen eher Desinteresse oder auch
schlechte Erfahrungen als Fiihrungskraft in der Vergangenheit.

Bezliglich des Wunsches und Engagements fiir eine Flhrungsposition, zeigen die
Ergebnisse eine hohere Karriereaspiration von Frauen mit Kindern. Dies gilt auch flr
Manner mit Kindern und hangt wohl auch mit der finanziellen Verantwortung fiir Familie
zusammen. Paradox ist dieses Ergebnis allerdings, wenn wir dies mit
Geschlechterstereotypen vergleichen, denn gewdhnlich wird Frauen mit Kindern ein
geringeres Karriereengagement zugeschrieben. Dieses Ergebnis macht die Frage, welche
normativen zeitlichen Anforderungen an Flihrungskrafte gestellt werden und wie sich
Homeoffice diesbezliglich auswirkt, noch interessanter. Auffallend ist bei Mannern mit
Kindern, dass die FlUhrungsposition hier eine sehr starke Rolle fiir Erreichbarkeit
einnimmt.

Nach den Einschatzungen der eigenen Arbeitssituation arbeiten Flihrungskrafte ofter im
Homeoffice und kénnen haufiger ihre Arbeitszeit autonom gestalten als Beschaftigte
ohne Flhrungsfunktion. Zeitautonomie ist entsprechend der Angaben der Befragten
weniger mit dem personlichen Flexibilisierungsbedarf (mit Kindern insbesondere fir
Frauen) verknipft als mit der beruflichen Position. Dies konnte eine Erklarung dafiir sein,
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dass die befragten Frauen in Fiihrungspositionen mit Kindern einen geringeren Arbeits-
Familien-Konflikt sehen als ohne Fiihrungsfunktion. Doch dieses Ergebnis ist aufgrund
der geringen Fallzahl von Frauen mit Kindern nicht belastbar und sollte noch weiter
untersucht werden.

Wie erwartet, wird von den Beschiftigten die erforderliche Erreichbarkeit und
Arbeitszeit flir FUhrungskrafte in all den abgefragten Items signifikant hdher
eingeschatzt als flr die sonstigen Arbeitskrafte. Dies betrifft sowohl die normativen
Erwartungen in Arbeitsteams, die Erwartungen von Vorgesetzten an ihre
Mitarbeitenden, die Beschreibung einer idealen Fihrungskraft wie auch die
Einschatzung zur tatsachlich umgesetzten Arbeitszeit von Fihrungskraften.

Ergdnzend zu diesen Einschatzungsfragen wurden den Befragten mit den Vignetten
unterschiedliche Szenen zur Erreichbarkeit auBerhalb der Arbeitszeit vorgestellt, die aus
Sicht der Hauptperson im Video sowie aus ihrer eigenen Perspektive beurteilt werden
sollten. In den Antworten zeigt sich ein deutlicher Unterschied zwischen den Fragen, ob
Michael/a den Anruf entgegennehmen soll und wie sie selbst in der Situation reagieren
wirden: Weniger als ein Viertel ist (zumindest eher) der Meinung, dass Michael/a den
Anruf beantworten sollte. Befragt wie sie selbst reagieren wiirden, wiirde hingegen die
Halfte entweder gleich antworten oder eine Nachricht verschicken, dass sie sich spater
melden. Diese eigene Bereitschaft in der Situation auf berufliche Anfragen zu reagieren
ist auch hoher als die Vorstellungen dartiber, wieweit grundsatzlich eine Erreichbarkeit
auBerhalb der Arbeitszeit erwartet wird, wie dies als Team-Norm (30% Zustimmung) und
als Erreichbarkeitserwartung der Vorgesetzten (25%) abgefragt wurde. In der jeweiligen
Situation sind also Beschéaftigte eher bereit, sich wahrend ihrer Freizeitaktivitaten storen
zu lassen, als dies prinzipiell erwartet wird.

Das vordergriindige Ziel der Vignettenbefragung war die Frage, wieweit sich die
Erreichbarkeitserwartungen nach unterschiedlichen Kontextbedingungen
unterscheiden: In der Beurteilung der Vignetten zeigten sich keine Unterschiede nach
Geschlecht, Arbeitsausmall des Partners, Kindern, familidrer Unterstitzung und
beruflicher Position. D.h. all diese Merkmale haben keinen Einfluss darauf, wieweit
erwartet wird, dass in der Freizeit gearbeitet werden soll. Unterschiede zeigen sich aber
hinsichtlich des Arbeitsortes. Im Homeoffice scheint der Druck gréRer, auch auRerhalb
der Arbeitszeit fir Aufgabenerledigungen erreichbar zu sein. Dies unterstltzt die
Hypothese, dass Homeoffice und die damit verknlpften Vorteile der ortlichen und
zeitlichen Flexibilitat haufig Gber eine Entgrenzung von Arbeits- und Freizeit , erkauft”
wird. Kurzfristig ist dies ein Vorteil, um Beruf und Privatleben besser vereinbaren zu
kénnen oder auch Arbeitsphasen produktiver und effizienter nutzen zu kénnen. Doch
langerfristig wirken sich fehlende Ruhephasen bis hin zu gesundheitlichen Problemen
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aus. Es macht aber auch Flihrungspositionen weniger attraktiv und erschwert letztlich
die Vereinbarkeit mit Familie.

D.6  Schlussfolgerungen und offene Forschungsfragen

Die Themenstellung der quantitativen Erhebung - die Erreichbarkeit aullerhalb der
reguldren Arbeitszeit - greift ein Thema auf, das mit Homeoffice verstarkt diskutiert wird.
Personen, die im Homeoffice arbeiten, haben im Allgemeinen flexiblere Arbeitszeiten,
was aber haufig mit einer Entgrenzung und Ausweitung der Arbeitszeiten einhergeht z.B.
auf Abendstunden oder auch auf Wochenenden oder bei Teilzeitbeschaftigten auf
Nachmittage, an denen diese normalerweise nicht arbeiten. Diese Erwartung der
Ausdehnung der Arbeitszeit im Homeoffice scheint sehr stark zu sein, da sich in der
Vignettenstudie in beiden Szenen ein signifikanter Unterschied zwischen der Arbeit im
Blro und im Homeoffice zeigte.

Erreichbarkeit kann auch als Indikator fiir Arbeitsleistung gesehen werden, da es
Anwesenheit in der Arbeit (trotz physischer Abwesenheit im Biiro) signalisiert. Wenn die
Arbeitszeiten der einzelnen Mitglieder in einem Arbeitsteam variieren, kommt es
gezwungenermalen zu Kontaktaufnahmen auBerhalb der Arbeitszeit. Nachfragen
auBerhalb der Arbeitszeit passieren somit teilweise unbewusst, weil es nicht immer klar
ist, wer wann arbeitet oder zwischendurch private Dinge erledigt. MalRnahmen wie
gemeinsame Kalender, Kernarbeitszeiten, Dokumentation des Arbeitsvorschrittes, Stay-
in-Contact-Meetings machen Arbeitszeiten und Leistung sichtbarer und vereinfachen die
Koordination im Team. Auch Regelungen und Instrumente, die Ruhezeiten transparent
machen wie beispielsweise durch Erganzungen in der E-Mail-Signatur zu Arbeitszeiten
oder automatische Verschiebungen des Sendens von Mails an Abenden oder
Wochenenden auf den ndchsten Arbeitstag, tragen zur Abgrenzung zwischen Arbeitszeit
und Freizeit bei.

Erreichbarkeitserwartungen in der Freizeit betreffen Flihrungskrdfte noch starker als
Beschéftigte ohne Flhrungsfunktion und dies verstarkt sich mit der Variation der
Arbeitszeiten der einzelnen Team-Mitglieder im Homeoffice und den geringeren
Abstimmungsmoglichkeiten in Distanz. Zusatzlich kann sich die Praxis der
Anwesenheitskultur von Fiihrungskraften, die Gber die Notwendigkeit der Anwesenheit
hinausgeht, um Engagement und Unersetzbarkeit zu signalisieren (Simpson 1998) zu
einer Kultur jederzeitiger Erreichbarkeit bei Fiihrung in Distanz werden. In der Befragung
werden die Erreichbarkeitserwartungen und ({berlange Arbeitszeiten von
Flihrungskraften signifikant hoher eingeschatzt, was die Argumentation dieser
Anwesenheits- oder Verfligbarkeitskultur (Presenteeism) unterstiitzt. Die Ergebnisse
zeigen, dass Fihrungskrafte die Notwendigkeit der Erreichbarkeit der ,idealen”
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Flhrungskraft auBerhalb der Arbeitszeit als héher einschatzen als Beschaftigte ohne
Flhrungsfunktion. Nun ware es aber wichtig, im Rahmen nachfolgender Studien (zB
Aktionsforschung, qualitative Erhebung) zu kldren, ob diese Anwesenheit wirklich
notwendig ist und welche MaRBnahmen ergriffen werden kdénnen, Arbeitszeit wieder zu
begrenzen. Die Klarung von liberzogenen Erwartungen an Flhrungskrafte konnte dazu
beitragen, dass sich mehr Frauen flir Fihrungspositionen interessieren.

Mit dem Thema der Erreichbarkeitserwartungen auRerhalb der Arbeitszeit behandeln
wir einen Aspekt der Attraktivitat von Flhrungspositionen, d.h. die Frage, ob Flihrung
noch attraktiv ist und wie Fiihrung attraktiver gestaltet werden kann. Dies ist im
Zusammenhang mit Flhrungskraftemangel von aktueller Relevanz. Durch Homeoffice
oder hybrides Arbeiten wie auch durch Neubewertung des Verhaltnisses von Arbeit und
Freizeit, die insbesondere — aber nicht nur - in der jlingeren Generation offensichtlich
wird, dndert sich auch die Bewertung von Arbeitsqualitdt und -attraktivitdt. Mit
Homeoffice und hybriden Teams, die teilweise im Biiro, teilweise von Zuhause arbeiten,
steigen die Anforderungen an Fihrungskrafte fir Interaktion und Kommunikation wie
auch die Anforderungen an die Erreichbarkeit auBerhalb der Arbeitszeit. Neben
strukturellen und organisatorischen Rahmenbedingungen ist dies mit ein Grund, dass
sich wohl noch weniger Frauen um Fiihrungspositionen bemiihen. Unsere Erhebung
deutet auf unterschiedliche Motive zwischen Mannern und Frauen fiir das fehlende
Engagement fir Flhrungspositionen hin. Ergdnzend zu den offenen Antworten in
unserer Erhebung ware es wichtig, quantitative Erhebungen zu den Motiven fiir das
Nicht-Anstreben von Fiihrungspositionen durchzufiihren. Damit kdnnten wir besser
verstehen, welche Barrieren fiir Frauen letztlich ausschlaggebend sind, dass Sie keine
Fihrungsrolle anstreben. Erst wenn das klar ist, kénnen zielgerichtete MaRnahmen
getroffen werden, um Fihrungspositionen fir Frauen attraktiver zu gestalten und
Selbstlimitationen als Barriere im Karriereprozess zu verringern.
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E. Strategien fur Smart Working — Frauen in
FUhrungspositionen starken

Andrea Leitner = Martina Hartner-Tiefenthaler * Elisabeth Frankus * Sylvia Buchberger
*» Sonja Dorfler-Bolt = Florian Spitzer

Zielsetzung des Projektes war es, Strategien zur Verbesserung von Homeoffice unter
dem Blickwinkel der Starkung von Frauen in Flihrungspositionen zu entwickeln, fiir uns
,Smart Working-Strategien“. Damit sollen Homeoffice-Praktiken in Unternehmen
unterstltzt werden, die Frauen auch mit Betreuungsaufgaben Karriereoptionen fir
Flhrungspositionen bzw. eine familienfreundliche Ausgestaltung der
Flihrungspositionen ermoglichen. Denn grundsatzlich bieten moderne Informations-
und Kommunikationstechnologien die Moglichkeit der Zusammenarbeit an
unterschiedlichen Arbeitsorten, die durch den Wegfall von Arbeitswegen oder die
kurzfristige Erledigung privater Aufgaben bei der Arbeit von Zuhause eine bessere
Vereinbarkeit von Familie und Beruf ermdoglichen. Aber es birgt auch das Risiko in sich,
dass es zum Ausschluss von Homeoffice-Beschaftigten von karriererelevanten
Informationsprozessen, eine informelle Ausweitung der Arbeitszeit Uber stindige
Erreichbarkeitsnormen oder normativer Erwartungen mangelnder Karriereinteressen
von Homeoffice-Beschaftigten kommt.

Bevor zehn Straegien fir ,,smart working”, die zeitlich und ortlich flexible Arbeit mit
Starkung von Frauen in Fihrungspositionen vorgestellt werden, erfolgt eine
Zusammenfassung der zentralen Befunde zu den Herausforderungen von Homeoffice.

E.1 Chancen und Risiken von Homeoffice

Mit dem Experiment Homeoffice ist eine Flut von Literatur mit Reflexionen und Debatten
tiber Homeoffice entstanden.! Positive Erfahrungen haben die Méglichkeiten und
Wiinsche fir Homeoffice erhoht, aber auch den Blick auf die damit verbundenen Risiken
geschérft. So wie Bilder von der Arbeit von Zuhause in einem gemitlichen Ambiente —
auch im Garten oder am Strand — mit Kleidung im Freizeit-Look und gleichzeitiger
Aufsicht von Kindern kaum der Realitit entsprechen, sind auch die Angste (iberlanger
Pausen und unproduktiver Arbeitszeit oder der sozialen Isolation der Beschaftigten nur

L seit der Zeit der Projekteinreichungim Herbst 2021 ist die Zahl der Publikationen zu Homeoffice aufgrund des groRBen
Interesses fiir das Thema enorm gestiegen. Einen Uberblick bietet beispielsweise Wiitschert et al. 2022, neuere
Arbeiten zu Homeoffice wurden in den WSI-Mitteilungen 1/2023 von Janusch et al. 2023 herausgegeben. Hartner-
Tiefenthaler et al. (forthcoming) bieten einen Leitfaden, um gesundheitlichen Risiken und Stress im Homeoffice
vorzubeugen. Weitere Literatur findet sich im Text und im Literaturverzeichnis.
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fir Ausnahmefallen berechtigt. Ob und wie die Vorteile genutzt werden kénnen und ob
Nachteile damit verbunden sind, ist von den jeweiligen privaten und betrieblichen
Rahmenbedingungen abhdngig, wie auch die Beispiele aus unseren qualitativen
Erhebungen zeigen.

Folgende Vorteile wurden von unseren Interviewpartner:innen genannt:

Ersparnisse von Kosten und Wegzeiten, wenn der Arbeitsort schwer erreichbar
ist bzw. es Moglichkeiten bestehen, mit Remote-Working den Wohnort zu
wechseln, beispielsweise aufs Land zu ziehen oder im Ausland zu leben.

Die Moglichkeit, die Arbeitszeit bei Betreuungspflichten flr Kinder auszuweiten.
Mehr Lebensqualitdat durch konzentrierteres Arbeiten Zuhause, wenn die
raumlichen Moglichkeiten gegeben sind, um ungestort und technisch gut
unterstiitzt arbeiten zu kdnnen.

Hohere Produktivitat durch Autonomie in der Arbeitsorganisation, wenn
selbstorganisiertes Arbeiten durch die Art der Tatigkeit und die dafilr
notwendigen Kompetenzen unterstitzt wird.

Bessere Balance zwischen Erwerbsarbeit und Privatleben, wenn Arbeits- und
Pausenphasen autonom bestimmt und an Winsche und Erfordernisse des
Privatlebens angepasst werden kdnnen.

Einfachere Koordination und effizientere Umsetzung von virtuellen Meetings,
wenn die Meetings gut moderiert werden und die Verbindlichkeit und
Mitsprachemoglichkeit aller Teilnehmenden gegeben ist.

Folgende Nachteile und Risiken wurden thematisiert:

Mehrfach- und Uberbelastung im Homeoffice, wenn Arbeitszeit und Freizeit
vermischt und keine klaren Grenzen zwischen Berufs- und Privatleben gesetzt
werden.

Gefahr der sozialen Isolation und Vereinsamung, wenn soziale Kommunikation
und Teambildungsprozesse vernachlassigt werden.

Gesundheitliche Gefdhrdungen der Beschéftigten, wenn Ruhezeiten und
Arbeitsschutz nicht eingehalten werden.

Hoherer Kommunikations- und Koordinationsaufwand von Flihrungskraften,
wenn Wechsel zwischen Homeoffice und Prdsenzarbeit wie auch Arbeitszeiten
sehr flexibel gestaltet sind.

Fir die Starkung von Frauen in Fihrungspositionen geht es also darum, die
Rahmenbedingungen von Homeoffice im Unternehmen und — soweit wie moglich —im
Privatbereich zu  gestalten, damit  durch Homeoffice keine neuen
AusschlieBungsmechanismen entstehen, sondern bestehende Barrieren von Frauen in
und auf den Weg zu Fiihrungspositionen verringert werden.
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E.2  Vermischung von Berufs- und Privatleben durch
Homeoffice :

Homeoffice kann die Vereinbarkeit von Beruf und Familie durch Einsparungen von
Wegzeiten und flexibler Arbeitszeitgestaltung erleichtern. Dies gilt fiir Flihrungskrafte
noch starker, da Flihrungstatigkeit oft mit (iberlangen Arbeitszeiten verkniipft ist. In den
Interviews mit Fihrungskraften und in den Fokusgruppen mit der Belegschaft wird dies
bestatigt. Beispielsweise wird argumentiert, dass Fihrungskrafte auch schon vor der
Corona-Pandemie an den Randzeiten des Arbeitstages, an Wochenenden oder auch im
Urlaub im Homeoffice gearbeitet haben, Homeoffice eine hohere Lebensqualitat bringt
oder eine Ausdehnung von Arbeitszeit ermoglicht.

Ich muss sagen, ich mache so Sachen wie
Statistiken usw. gerne zu Hause, aber eher
am Abend, wenn die Kinder halt schiafen...
(F1, Pos. 99, m)

Wieweit Homeoffice aber tatsachlich die Barrieren aus der Vereinbarkeit von Familie mit
einer Fihrungsposition verringern kann, wurde im Projekt Smart Working mit folgenden
Fragenstellungen verfolgt, deren Ergebnisse nachfolgend zusammengefasst sind:

Funktioniert Kinderbetreuung neben beruflicher Arbeit von Zuhause?
Andert sich die private Arbeitsteilung durch Homeoffice?
Wird jederzeitige berufliche Verfligbarkeit von Fihrungskraften erwartet?

E.2.1  Flexibilisierung fuhrt zur Stiickelung von Arbeitszeit

Zweifellos ermoglichen Einsparungen von Wegzeiten und Autonomie in der
Arbeitszeitgestaltung mehr Flexibilitdt, um die Anforderungen von Beruf und Familie
besser zu vereinbaren. Berufliche Tatigkeiten und Betreuungsarbeit konnen aber kaum
nebeneinander ablaufen (wie die Bilder der telefonierenden Eltern mit dem schlafenden
Kind am Arm vermitteln), sondern die Arbeit wird in Phasen von Berufsarbeit,
Betreuungsarbeit und Freizeit unterteilt, die sich moglichst flexibel nach
Betreuungsaufgaben wie Essenszeiten, Abhol- oder Bringdienste, Lernbetreuung,
Schlafenszeiten, etc. richten.

1 bieser Abschnitt basiert primar auf den Ergebnissen der qualitativen Interviews und der Fokusgruppen mit den
Flhrungskréften und Beschéftigten unserer flinf Kooperationsunternehmen. Bei den Zitaten aus den Erhebungen sind
neben der Textpassage aus den Interviews (Pos.) jeweils die Funktion (F = Fiihrungskraft, M = Mitarbeiter:in) und das
Geschlecht (w = weiblich, m = mannlich) angegeben.
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Der Vorteil liegt natirlich stark in der Flexibilitat.
Dass man auch Unterbrechungen haben kann:
wenn irgendwas gerade dringend daheim zu tun
ist. Da kann ich da kurz die Arbeit unterbrechen,
kann mich dann wieder hinsetzen, habe da keine
langen Wege. (F6, Pos. 51, w)

Die damit einhergehende Stiickelung in kirzere Arbeitsphasen hat den Vortelil,
konzentriert in kleinen Schritten zu arbeiten, fihrt aber zu einem stdndigen
Logikwechsel — einerseits Zielvorgaben und Termine fir berufliche Tatigkeiten,
andererseits flexible, oft auch ungeplante Anforderungen fiir die betroffenen Personen
sowie zeitlich strikte Vorgaben wie Hol- und Bringdienste z.B. vom Sportkurs.

Wir schlussfolgern daher:

Mitarbeiter:innen mit Betreuungsaufgaben erleben eine Entlastung des
durchgetakteten Alltags durch die wegfallenden Arbeitswege und die flexiblere
Zeiteinteilung, wodurch sich fir Personen mit Betreuungsaufgaben neue
Moglichkeiten der Vereinbarkeit von Familie und Erwerbsarbeit ergeben und
mitunter eine Ausweitung der Wochenarbeitsstunden moglich wird.
Homeoffice ist vor allem als Erganzung von Prasenzarbeit im Bulro vorteilhaft.
Manche Tatigkeiten sind im Bliro einfacher zu erledigen, insbesondere wenn
spezifische Infrastruktur oder die Abstimmung mit Kolleg:innen dafiir notwendig
ist. Eine Konzentration auf Homeoffice-Arbeit schrankt fachlichen wie auch
informellen Austausch mit Kolleg:innen ein.

E.2.2  Veranderung der Arbeitsteilung durch Homeoffice —
Unterschiede in der Beteiligung von Frauen und Mannern

Empirische Untersuchungen der Covid-Lockdowns zeigen, dass eine Re-
Traditionalisierung der partnerschaftlichen Arbeitsteilung stattgefunden hat: Frauen
haben verstdrkt unbezahlte Arbeit flir Familie und Haushalt Gbernommen und sich
dadurch teilweise aus der bezahlten Arbeit zuriickgezogen. Durch die Schliefung von
Betreuungseinrichtungen kam es zu einer massiven Ausdehnung der Familienarbeit.
Selbst wenn beide Partner im Homeoffice waren, haben Frauen den gréBeren Teil dieser
Arbeit GUbernommen (Derndorfer et al. 2021). Dies hangt mit mehreren Faktoren
zusammen, wie der Verteilung der Arbeitspldtze zu Hause (eigener ungestorter
Schreibtisch oder Arbeit am Kiichentisch), oder dem unterschiedlichen Einkommen und
damit der Wichtigkeit der.
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Aus unseren Interviews mit Belegschaft und Flihrungskraften lassen sich keine klaren
Aussagen Uber die Veranderung der Arbeitsteilung durch Covid ableiten. Es wurde aber
die Vermutung gedullert, dass Homeoffice flr Frauen mit Betreuungsaufgaben eine
Wirkungsspirale in Gang setzen kann: Frauen erhalten eher als Mannern die Moglichkeit
von Zuhause zu arbeiten (Hartner-Tiefenthaler et al., 2022) und es wird bei Frauen eher
Ricksicht auf Betreuungsaufgaben genommen. Dies tragt dazu bei, dass sie mehr
Betreuungsarbeit Gibernehmen. Mit der Hauptverantwortung fiir Familienarbeit wird es
fir sie zeitlich schwieriger an Informationsprozessen, Meetings oder Weiterbildung
teilzunehmen. Dariber hinaus wird teilweise angenommen, dass sie nicht daran
interessiert sind, wenn sie beispielsweise an Terminen zu Zeiten der Familien-Rushhours
frih morgens oder abends nicht teilnehmen kénnen.

Aber wenn man sich dann anschaut, wer halt besonders gerne zu
Hause ist und diese Flexibilitéat braucht, dann ist das die typische
"Teilzeitmama". Ja, und wenn die nicht mehr im Buro auftaucht? Wir
wissen alle, wie das funktioniert.“ (M1, Pos. 215, w)

In unseren Interviews zeigt sich, dass Manner oft erst im Homeoffice sehen, wieviel
Arbeit zu Hause anfallt. Diese Einsicht konnte auch dazu fihren, dass sich Manner starker
an der unbezahlten Arbeit beteiligen (Whetley 2012) und es zu einer Auflésung der
gesellschaftlichen Normen hinsichtlich der Arbeitsteilung im Haushalt kommt (Ahlers et
al. 2021). Mitunter ist aber auch eine Flucht der Mdnner aus dem Homeoffice zurick in
das Bliro zu beobachten, um dem Zusatzaufwand zu Hause zu entkommen — wie dies
auch in den Interviews mit Fiihrungskraften berichtet wird.

Ich weil3 von Fuhrungskraften, die heilfroh waren,
wieder ins Biiro zu kommen (...) weil sie das
Umfeld, die Infrastruktur nutzen wollen, weil sie
sich auch besser konzentrieren kdnnen, da hat
halt zu Hause dann wieder der Partner
libernommen ... (F4, Pos 119, w)

Aus den Ergebnissen schlussfolgern wir daher:

Wenn Homeoffice primar als Vereinbarkeitsstrategie verstanden wird, kann dies
— dhnlich wie Teilzeit — zur Karrierefalle werden und von relevanten
Informationsprozessen oder auch karriereférdernden Tatigkeiten wie z.B.
Projektleitungen ausschlieRen.
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E.2.3  Einschrankung der Verfligbarkeit fiir berufliche Anrufe und
Aufgaben braucht Mut

Homeoffice kann strukturbedingt zu ldangeren Arbeitszeiten fiihren, wenn die
Arbeitszeiten von Kolleg:innen stark voneinander abweichen und viel
Koordinationsbedarf besteht, der in Pausenzeiten hineinreicht. Es fiihrt aber auch zu
einer Stlickelung von Arbeitsphasen, die immer wieder eine Einarbeitung in
Gedankengdnge und Arbeitslogiken erfordern. Die Erfahrungen in den Lockdowns
zeigen, dass fir virtuelle Meetings die Arbeitszeiten stark ausgeweitet wurden, Treffen
am Abend oder auch an Wochenenden umgesetzt wurden sowie insgesamt Arbeit rund
um die Uhr von unterschiedlichen Kolleg:innen praktiziert und akzeptiert wurde.

Die Erfahrungen wahrend der Corona-Pandemie haben gezeigt, dass Arbeit ohne
ausreichende Ruhepausen zu gesundheitlichen Gefdahrdungen fiihren kann.
Dementsprechend wird auf EU-Ebene auch ein Recht auf Nichterreichbarkeit diskutiert.
Auch in unseren Interviews mit Fihrungskriaften wurde der Firsorgepflicht fir
Beschaftigte zur Einhaltung von Ruhepausen groRe Bedeutung zugesprochen.

Und es ist dann eher so, dass ich die Kollegen
dann oft dazu drangen muss, nein, du bist jetzt
wirklich auf Urlaub, drei Wochen lang, bitte mach
gar nichts, sondern der X ist der Vertreter, der jetzt
das Ubernimmt (F8, Pos 131, m)

Wenn in einem Team die Kolleg:innen aber gewdhnlich auch auBerhalb der Arbeitszeit
erreichbar sind, dann ist es fir den/die Einzelne:n schwierig von dieser Norm
abzuweichen. Die Prasenzkultur von Flihrungskraften, die in Unternehmen schon in den
1990er Jahren als AusschlieBungsmechanismus von Personen mit zeitlichen
Einschrankungen beobachtet wurde (Simpson 1998; Hofbauer 2006), hat sich mit der
Entwicklung der Kommunikations- und Informationstechnologien zu einem digitalen
Prasentismus gewandelt. Jederzeitige Erreichbarkeit tiber Handy oder E-Mails, wird oft
unhinterfragt gelebt. Eine Abweichung davon braucht Mut.

Es wird viel Eigenverantwortung verlangt, die
Grenzen zu setzen. Man braucht auch Mut, die
Grenzen zu setzen und zu sagen, nein meine
Arbeitszeit ist von da bis da. (F6, Pos 73, w).

Wir schlussfolgern daher:
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Flihrungskrafte nehmen fir die Erreichbarkeit aufSerhalb der Arbeitszeit eine
Vorbildfunktion ein. Untersuchungen zeigen, dass Mitarbeitende von
Fihrungskraften, die jederzeit erreichbar sind und immer wieder Nachrichten
aulBerhalb der Normalarbeitszeit versenden, selbst auch dazu tendieren,
auBerhalb der Regelarbeitszeit verfiigbar zu sein.

Durch die Erreichbarkeit aulRerhalb der Arbeitszeit kann sich eine entsprechende
Teamkultur entwickeln: Kolleg:innen bestarken sich gegenseitig darin, auch am
Abend oder am Wochenende erreichbar zu sein oder aber die zeitliche
Verfligbarkeit einzuschranken.

E.2.4  Einflussfaktoren auf die Vermischung von Berufs- und
Privatleben

Zielgerichtete MaRknahmen lassen sich erst umsetzen, wenn wir mehr (ber
Einflussfaktoren wissen, die die Verknipfung von Berufs- und Privatleben bestimmen.
Aufbauend auf den Interviews wurde daher eine Umfrage mit Osterreichischen
Beschaftigten durchgefiihrt. Komplementar zu den qualitativen Ergebnissen kénnen wir
damit auch Unterschiede zwischen Mannern und Frauen ableiten und schitzen, wieweit
Geschlecht, Kinder, Berufsposition, das Geschlecht der oder des Vorgesetzten und der
Frauenanteil im Unternehmen einen Einfluss auf Arbeitsautonomie, Arbeits-Familien-
Konflikt, Erreichbarkeitsnormen und Karriereaspiration haben.

Folgende Fragestellungen wurden in der Erhebung abgefragt (eine Tabelle mit den
Mittelwerten nach unterschiedlichen Gruppierungen findet sich im Anhang):

Arbeitszeit-Autonomie Inwieweit kdnnen Sie selbst entscheiden, wann Sie lhre
Arbeit erledigen? (1 = Gberhaupt nicht; 5 = in einem sehr
hohen AusmaR)

AusmaR Homeoffice Wie oft haben Sie in den letzten vier Wochen von
Zuhause aus gearbeitet? (1 = An mindestens der Hélfte
der Arbeitstage, 2 = Weniger als die Halfte der
Arbeitstage, 3 = Nie)

Konflikt zwischen Beruf Wie oft haben Sie in den letzten Monaten das Gefiihl

und Familie gehabt, dass Ihre Arbeit Sie davon abhilt, so viel Zeit mit
Ihrer Familie zu verbringen, wie Sie es mdchten? (1
=immer, 5 = nie)

Erreichbarkeitsnorm In unserem Arbeitsteam ist es Ublich, auch aulRerhalb der
regularen Arbeitszeiten flr arbeitsbezogene Dinge
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erreichbar zu sein. (1 = trifft Gberhaupt nicht zu, 7 = trifft

vollig zu)
Erreichbarkeit Eine FUhrungskraft soll auch auBerhalb ihrer
Flihrungskrafte (ideal) Arbeitszeiten erreichbar sein. (1 = trifft Gberhaupt nicht

zu, 7 = trifft vollig zu)

Erreichbarkeitserwartung [Beispielitem] In der Regel erwartet mein/e Vorgesetzte:r

von Vorgesetzten von mir, dass ich eingehende Anrufe oder Nachrichten
beantworte, wenn ich nicht arbeite. (1 = trifft iberhaupt
nicht zu, 7 = trifft vollig zu)

Karriereaspiration [Beispielitem] Ich strebe in meiner Organisation oder
meinem Unternehmen eine hohere Fihrungsposition an
(1 = trifft Gberhaupt nicht zu, 7 = trifft vollig zu)

Die deskriptive Analyse zeigt, dass sich die Antworten nur marginal nach
unterschiedlichen Gruppen unterscheiden. Beispielsweise ist der wahrgenommene
Konflikt zwischen Beruf und Familien bei Frauen und Mannern dhnlich hoch, wird aber
durch andere Faktoren beeinflusst, wie die Anzahl der Kinder, das Arbeitszeitausmaf}
etc. Die Unterschiede scheinen in Bezug auf Aufstiegswiinsche in Flihrungspositionen
am hochsten. Vor allem Kinder verstarken bei Mannern den Wunsch nach beruflichem
Aufstieg. Insgesamt ist dieser Wunsch in mannerdominierten Organisationen héher als
in frauendominierten Organisationen. Die Norm, dass man auch auRerhalb der regularen
Arbeitszeiten fiir berufliche Belange erreichbar ist, erscheint vor allem bei Frauen hoher
wenn Kinder vorhanden sind, wahrend bei Frauen ohne Kinder der Wert am niedrigsten
ist.
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Abbildung 21: Arbeitsautonomie, Konkurrenz zwischen Beruf und Familie sowie
Erreichbarkeitserwartungen nach Frauen und Mdénnern (Mittelwerte)

Arbeitszeit-Autonomie (1-5)

AusmaR Homeoffice (3-1)

Konflikt zwischen Beruf und Familie (5-1)

Erreichbarkeitsnorm (1-7)

Erreichbarkeit Fiihrungskrafte (ideal) (1-7)

Erreichbarkeitserwartung von Vorgesetzten
(1-7)

Karriereaspiration (1-7)

[N

1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5

H Frauen ™ Manner

Quelle: Smart Working-Online Befragung.

Um die Einstellungen der 0Osterreichischen Beschaftigten zur Nichtverfligbarkeit
auBerhalb der Arbeitszeiten vertiefend zu erfassen, wurde eine experimentelle
Vignettenbefragung entwickelt.

Die Ergebnisse der Vignettenbefragung zeigen keinen signifikanten Unterschied der
Erreichbarkeitserwartung hinsichtlich beruflicher Position, auch nicht hinsichtlich des
Geschlechtes oder wenn Kinder im Haushalt leben. Es wurde auch kein Einfluss des
Partners/der Partnerin gefunden. Allerdings zeigen sich Effekte des Arbeitsortes. Wenn
der Protagonist (Michael) oder die Protagonistin (Michaela) im Homeoffice gearbeitet
hat, wird eher erwartet, dass sie/er den Anruf auch in der Freizeit annimmt. Das Ergebnis
deutet also darauf hin, dass die Tatigkeit im Homeoffice die Arbeitszeit ausdehnt und die
Erwartungen, auch am Abend fiir Anrufe und Aufgaben verfligbar zu sein, verstarkt.

Wir schlussfolgern daraus:

Frauen weisen zwar insgesamt eine geringere Karriereaspiration auf als Manner,
d.h. Frauenstreben weniger oft eine héhere Fiihrungsposition an. Doch dies
hangt nicht unbedingt mit Familie und Kindern zusammen, denn Kinder im
Haushalt haben auch bei Frauen keinen negativen Effekt auf ihre
Karriereaspiration.
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Arbeit im Homeoffice verstarkt die Erwartungen, auch auBerhalb der Arbeitszeit
fir Anrufe und Aufgaben verfligbar zu sein. Dies gilt nach unseren
Befragungsergebnissen sowohl fir Flihrungskrdfte wie auch Beschaftigte, die
eine Flhrungsposition anstreben. Geschlecht, Kinder, Arbeitszeit und Reaktion
der Partnerin/ des Partners zeigen in der Vignettenerhebung keinen
signifikanten Unterschied.

E.3  Anforderungen an Flihrung aus Distanz

Homeoffice verandert nicht nur die Arbeitsbedingungen fir diejenigen, die von Zuhause
arbeiten, sondern auch die Zusammenarbeit in Teams und die Flihrungsaufgaben. In der
Funktion als Gestalter:in von Homeoffice geht es um die Unterstitzung von
selbstgesteuerter Arbeit und Autonomie wie auch um die Koordination von Teams, in
denen ein Teil im Homeoffice, ein Teil in Prasenz im Unternehmen arbeitet und damit
teilweise Fiihrung aus Distanz erfolgt.

Handlungsleitend waren im Projekt Smart Working folgende Fragestellungen:

Wie funktioniert Fihrung aus Distanz hinsichtlich Kommunikation und
Performance-Management?

Welche neuen Kompetenzen sind fir Filhrungskrafte gefragt?

Welche neuen Chancen oder Risiken bringt dies fiir Frauen?

E.3.1  Zentrale Kompetenzen fiir Fihrung aus Distanz in der Literatur

Die traditionelle Art der Fihrung, bei der Vorgesetzte vor Ort Verhalten beobachten,
Erwartungen und Wertschatzung personlich vermitteln, Fehler wahrnehmen und im
Bedarfsfall eingreifen, ist im Homeoffice nicht mehr in diesem Mal moglich. Dies
erfordert eine Anpassung der Flihrungskompetenzen und -strategien: Fihrung aus
Distanz bedeutet mehr Eigenverantwortung der Mitarbeitenden, d.h. Planungsprozesse,
Kommunikation und Kontrolle sollen eigenverantwortliches und selbstorganisiertes
Arbeiten unterstitzen und individuelle Ziele der Beschéaftigten mit den
Organisationszielen verbinden. Auf den ersten Blick scheint mobile Arbeit, weniger
Fihrung zu erfordern, doch letztlich ist Flihrung aus Distanz nicht weniger fordernd —im
Gegenteil, es braucht mehr Koordination und Abstimmung und damit auch andere
Kompetenzen.

! pie Veranderungen von Fiuhrungsaufgaben waren ebenfalls Thema in den qualitativen Interviews und Fokusgruppen
mit unseren Kooperationsunternehmen. Die im Verlauf des Projektes zunehmende Diskussion tber Flihrung aus Distanz
wurde als ein Themenschwerpunkt in der Literaturanalyse verfolgt und strukturierend fir die Darstellung unserer
Erhebungsergebnisse (Abschnitt 2 bis 4) verwendet. Auf Basis von Literatur Gber Geschlechterstereotypen und Fiihrung
haben wir Schlussfolgerungen tGber Chancen von Frauen in Fiihrung aus Distanz gezogen.
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In einem Literaturiberblick, der sich auf Arbeiten zu Remote-Leadership bezieht, die vor
der Corona-Pandemie entstanden sind, werden folgende Kompetenzen als wichtig
erachtet (Avlani, Charalampoux 2021):

Vertrauensaufbau und Beziehungsarbeit fir Konfliktlosung, Kommunikation und
gegen das Gefiihl der Einsamkeit und Isolation;

Kommunikationskompetenzen (nicht nur technische Kompetenzen) zur
Festlegung von Zielen und Erwartungen, der Etablierung von
Kommunikationsprozessen und der Vermittlung von Zielen;
Problemlosungskompetenzen fiir ein proaktives Konfliktmanagement aus
Distanz;

Awareness-Kompetenzen fiir verstarkte Aufmerksamkeit fiir Aktivitaten,
Verfligbarkeit, Prozesse, soziale und berufliche Aspekte durch mehr Zuhoren
und Reflektieren als Vorgeben.

Ein kirzlich veroffentlichter Literaturlberblick (Bell et al., 2023) definiert die folgenden
Punkte als die wesentlichen Kriterien fir Flihrung in hybriden Teams:

Flhrungskrafte missen verstarkt mit lhren Mitarbeiter:innen interagieren.
Fihrung soll die individuellen und die Teambediirfnisse integrieren.

Das Selbstmanagements soll aufgrund der begrenzten personlichen Interaktion
mit der FUhrungskraft gefordert werden.

Flhrungskrafte missen die Weichen stellen, indem Erwartungen abgeklart und
Ziele festgelegt werden, um ein gemeinsames Verstandnis und eine
gemeinsame ldentitat zu entwickeln.

Fihrungskrafte sollen das soziale Klima unterstltzen, da es sowohl die
geografische Verteilung als auch die technologievermittelte Kommunikation
schwieriger machen koénnen, Vertrautheit und starke soziale Bindungen zu
entwickeln.

Fihrungskrafte sollen den effektiven Einsatz von Technologie erleichtern, indem
sie eine unterstitzende Technologieinfrastruktur einrichten, Normen im
Zusammenhang mit dem Einsatz von Technologie festlegen, verstarken und
modellieren und Technologien nach Bedarf anpassen.

In der Literatur werden immer wieder ahnliche Anforderungen angesprochen, oft aber
mit unterschiedlichen Begrifflichkeiten und Klassifizierungen. Letztlich haben viele der
genannten Aspekte schon durch die Weiterentwicklung von klassischer Personalfiihrung
(command and control) in Richtung kooperativer oder transformationaler Flihrung
(Kanning et al. 2019, Hofmann et al. 2015) an Bedeutung gewonnen, hatten aber bisher
eher den Status von nice to have. Denn Fihrung fand oft nebenbei statt, in den Liicken
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von Vermittlungstechniken oder  situationsbedingten Auslegungs- und
Prazisierungsfragen (Breisig 2020).

Wir schlussfolgern daraus

Flihrung aus Distanz verlangt einen kooperativen oder transformativen
Fihrungsstil. D.h. es wird weniger hierarchisch agiert, weniger Vorgaben
gemacht, sondern starker gemeinsam und auf Augenhéhe kommuniziert.

Fihren und Interaktion gewinnt an Aufmerksamkeit und Bedeutung. Fiihren
wird als Tatigkeit gesehen, die nicht nebenher erledigt werden kann, sondern

Zeit und Planung braucht.

Die befragten Fihrungskrafte betonten vor allem die Unterstitzung von
Selbstverantwortung, Vertrauen und Motivation als wichtige Aspekte flr die
Veranderung der Arbeit.

E.3.2  Selbstverantwortung statt Kontrolle

In jenen Unternehmen, die auch schon vor der Corona-Pandemie Homeoffice
ermoglichten, wurde die Wichtigkeit von ergebnisorientierten Fihren und einem neuen
Performancemanagement in den Interviews betont. Beim ergebnisorientierten Fiihren
werden die Produktivitdt und die Qualitat der Arbeit anhand des Outputs gemessen und
die Beobachtung von Prozessen und die Orientierung an Arbeitszeit verliert an
Bedeutung. So entsteht mehr Freiraum, wann und wo die Arbeit ausgefiihrt wird.

sLetztlich ist unsere Arbeit eine erfolgsorientierte Arbeit, das
heil3t die Ergebnisse zéhlen... Aber das braucht auch Zeit,
die Leistung vom reinen Zeitfaktor herauszulésen und im
Sinne einer Ergebnisorientierung weiterzuentwickeln. Aber es
ist eine unheimlich schwierige und auch komplexe
Diskussion, weil alles an der Zeit orientiert ist.“ (F3, Pos. 41,
m)

Ergebnisorientiertes Fihren bedeutet flir Filhrungskrafte oft einen Umdenkprozess: Es
erfordert zum einen ein systematisches Vorausdenken und Planen, zum anderen die
Formulierung klarer Ziele und die Festlegung von Leistungsvorgaben, bestenfalls
individueller Leistungskennzahlen. Dies ist nicht trivial, da kollektive Ziele im
Vordergrund stehen, die auf Team-, Abteilungs- oder Unternehmensebene ansetzen und
weniger auf Ebene der Mitarbeiter:innen. Statt starrer Zielvorgaben verlangt dies eine
kontinuierliche Abstimmung von individuellen und kollektiven Zielen bzw.

Zielerreichung.

Ich brauche Plane, weil sonst kdnnten Leute nicht frei arbeiten. Ich
nutze ja auch deren Potentiale nicht. Und ich glaube, das hat die
Home-Arbeit schon noch mal starker zum Vorschein gebracht. Ich
kann dies gar nicht kontrollieren. (F6, Pos 81, w)
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Statt Kontrolle gewinnt Selbstverantwortung der Belegschaft an Bedeutung — auch weil
bei Flihrung aus Distanz Tatigkeiten weniger kontrollierbar sind. Verantwortung kann
von den Mitarbeiter:innen als Anreiz genommen werden, Dinge eigenverantwortlich
und bestmaoglich zu tibernehmen.

... weil ich auch das Gefiihl habe, dass eine der gro3en
Motivationsfaktoren flr Mitarbeiter ist, dass sie autark ihre Zeit einteilen
kénnen. ...Und sie kbnnen das sehr gut einteilen, auch mit Kindern oder
Sonstigem. Und am Ende haben alle eine win-win-Situation. (F4, Pos.
62, w)

Wir schlussfolgern daraus

Selbstverantwortung der Belegschaft ist aus mangelnder Kontrollmoglichkeit im
Homeoffice nicht nur notwendig, sondern tragt auch zur Motivation und
Autonomie der Mitarbeiter:innen bei.

E.3.3  Vertrauen und Kommunikation gewinnt mit Homeoffice an
Bedeutung.

Um die Selbstverantwortung an die Mitarbeiter:innen abgeben zu kdnnen, braucht es
eine gute Balance von kommunizierten Ergebniserwartungen auf der einen Seite sowie
Motivation und Vertrauen auf der anderen Seite (Breisig 2020). Von den Unternehmen
wurde dies als neue Form des Performance-Managements diskutiert: Anstelle von
jahrlichen Mitarbeiter:innengesprachen, in denen die Erfiillung von Zielen gefragt wird,
soll in kirzeren Abstdanden in einer Art Coaching darliber gesprochen werden, wie die
Ziele erreicht werden kdnnen und welche Unterstiitzung es braucht.

Ganz wichtig ist das Vertrauen jetzt gegenseitig und auch vom
Abteilungsleiter. Das gilt nicht nur fir mich, sondern auch fur andere
Teams. Hier muss ein Vertrauen bestehen, dass das dann auch
wirklich funktioniert.” (F7, Pos. 10, m)

Das Thema Vertrauen als Basis fiir das Arbeiten im Homeoffice wurde von den
Fihrungskraften in den Interviews haufig angesprochen. Teilweise wurde die (neue)
Erfahrung gemacht, dass sie den Mitarbeiter:innen vertrauen kénnen, dass diese
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Zuhause produktiver sind als im Biiro und sich fiir das Unternehmen engagieren.
Teilweise folgte dies mit dem Hinweis, dass Vertrauen, Teamzugehorigkeit und
Motivation durch Beziehungsarbeit explizit gestarkt werden muissen. Denn in virtuellen
Besprechungen komme informelle Kommunikation tendenziell zu kurz, zufallige Treffen
mit Kolleg:innen durch Gesprache am Gang, in der Kaffeekiiche etc. fehlen oft.

Wenn mehr Leute standig remote arbeiten, sieht man nattrlich, dass
diese informellen Ebenen durchaus leiden. Also wo man halt vor oder
nach einem Meeting noch Uber was redet oder sich tber Dinge
unmittelbar austauscht oder sich einmal auf einen Kaffee zwischen Tir
und Angel sieht oder auch in Gemeinschaftsbereichen etc.(...) Also da
muss man sich halt auch zwingen, diese informellen Ebenen auch
irgendwie aufzubrechen. (F8, Pos. 46, m)

Trotz Autonomie und Selbststeuerung besteht eine Vielzahl von Regelungs- und
Koordinationsbedarfen, die liber Einzel- oder Teamgesprache abgewickelt werden
sollen. Fir virtuelle Kommunikation ist das technische Funktionieren fiir alle Beteiligten
eine Voraussetzung, etwa dass das Sprechen und Verstehen fiir alle Beteiligten
sichergestellt ist und nicht durch stérende Nebengerdusche beeintrachtigt ist. Die
technischen Moglichkeiten fir Online-Treffen wurden in allen Unternehmen stark
weiterentwickelt. Die Fihrungskrédfte sind sich dennoch bewusst, dass virtuelle
Besprechungen ihre Grenzen haben, weil Mimik, Gestik oder auch Tonlagen zu kurz
kommen, Gruppendynamiken nur schwierig entstehen und die Qualitat und Intensitat
eines Austausches Uber virtuelle Medien niemals jene von Prasenztreffen erreichen
kann.

Aber wo man Kreativitat braucht und wo eine Art Geist und Spirit
entstehen soll, da muss ich sagen, sind Videokonferenzen nicht
wirklich geeignet. Also drei, vier Leute in einen Raum eingesperrt, die
ein komplexes Problem ldsen sollen, bringt sicherlich mehr als
stundenlang eine Videokonferenz zu machen (F8, Pos. 44, m)

Als Kommunikationsqualitdt wird auch das ,Zuhéren kénnen“ genannt, um die
Aufmerksamkeit flr potentielle Probleme und Konflikten zu scharfen, da die Moglichkeit
fehlt, direkt in die Situation einzugreifen. Unter Beriicksichtigung von vermehrtem
Homeoffice und weniger direktem, persdnlichem Kontakt, kann jedoch das Erkennen
und im ndchsten Schritt das Losen von Problemen und Konflikten eine besondere
Herausforderung werden.
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Aus den Ergebnissen schlussfolgern wir:

Fihrung aus Distanz verstarkt den Bedarf an guter Kommunikation und
Beziehungsarbeit und lenkt die Aufmerksamkeit auf individuelle Bedurfnisse,
potentielle Konflikte oder Probleme.

Gezielte Kommunikation, die sowohl die beruflichen Erwartungen wie auch die
informelle Ebene fir Motivation, Vertrauensaufbau und Teamzugehorigkeit
bericksichtigt, wird flir gelingende Fiihrung aus Distanz als wichtig gesehen.

E.3.4  Think management — think male

Der geringe Anteil von Frauen in Flhrungspositionen wird auch auf mangelnde oder
vermeintlich mangelnde Fiihrungsqualifikationen zuriickgefiihrt. Nach wie vor gilt in
vielen Bereichen ,think management — think male” als bewusster oder unbewusster
Leitsatz. Geschlechterstereotype, die Mannern Eigenschaften wie dominant, autonom,
unemotional, selbstsicher, aktiv etc. zuschreiben und Frauen als untergeordnet,
teamorientiert, emotional, empfindlich, passiv etc. darstellen, verstarken dies.

Geschlechterstereotypen fir Fiihrungseigenschaften

Typisch weiblich . Fiihrungskraft . Typisch mannlich
teamorientiert konfliktbereit autonom
emotional rational unemotional
empfindlich selbstsicher selbstsicher
passiv beherrscht aktiv

farsorglich dynamisch rational
beziehungsorientiert autonom tatkraftig
einflihlsam entscheidungsfreudig - leistungsorientiert
kooperativ dominant

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an: Fischer, J. (2014): Frauen und Fiihrung: Die Suche nach dem idealen
Fiihrungsstil. Hamburg, S. 11.

Oft handelt es sich bei Genderstereotypen nur um Zuschreibungen, die sowohl vielen
Frauen wie auch vielen Madnnern nicht gerecht werden. Grundsatzlich sind Stereotype
vereinfachte Vorstellungen lber Menschen, die in der Vielfalt von Eigenschaften und
Kompetenzen oft nicht der Realitdt entsprechen. Genderstereotypen dienen als
Orientierung und bestimmen in einer komplexen Welt Geschlechterordnungen mit
(Heilmann 2012), in unserem Fall die Eignung fur Fihrungspositionen. Im
wissenschaftlichen Diskurs besteht keine Einigkeit dariber, wieweit
Geschlechterrollenerwartungen empirisch belegbar oder ,lediglich” Zuschreibungen
sind. Beispielsweise gibt es viele Publikationen tber (vermeintliche) Unterschiede
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zwischen Frauen und Méannern im Konkurrenzverhalten (Mdller et al. 2012, Gunther et
al. 2010).

Wir schlussfolgern daraus:

Gutes Kommunikationsverhalten und gute Mitarbeiter:innenorientierung
werden Ublicherweise eher Frauen als Mannern zugeschrieben. Wenn diese
weiblichen Eigenschaften vermehrt als wichtige Eigenschaften fir
Flhrungskrafte definiert werden, kénnte dies die Chancen von Frauen fir
Flhrungspositionen erhéhen.

E.4  Smart Working-Strategien zur Starkung von Frauen
in Fihrungspositionen

Um die Chancen von Homeoffice zu nutzen und nicht in eine Sackgasse fiir berufliche
Karrieren zu flhren, braucht es aktive Gestaltungsmalnahmen und eine Anpassung des
Fiihrungsverhaltens an die neue Form von Arbeit. Ziel ist es, die Vorteile weiblicher
Flihrung vor den Vorhang zu holen und Strategien zu identifizieren, die Frauen auf ihren
Weg zur FUhrungskraft unterstiitzen kdnnten.

Die folgenden zehn Strategien knlipfen an die Schlussfolgerungen der vorangegangenen
Abschnitte, der Vermischung von Berufs- und Privatleben im Homeoffice und den
Anforderungen an Fihrung in Distanz an. Inhaltlich beziehen sie sich

e auf allgemeine Regelungen von Homeoffice, denen Frauen in und auf dem
Weg in Flihrungspositionen als Betroffene ausgesetzt sind,

e auf die Veranderung von Fihrungsaufgaben durch Homeoffice und

e auf spezifische Férdermdglichkeiten fir Frauen in Filhrungspositionen.
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E.4.1  Arbeitsschutz ist auch im Homeoffice wichtig

Allgemein giiltige Regelungen sichern einen demokratischen Zugang zur Nutzung von
Homeoffice und schiitzen vor Uberstrapazierter Fursorglichkeit, die bei Frauen aufgrund
ihrer Geschlechterrollen typischerweise starker ausgepragt ist. Fiihrungskrafte sind nicht
nur daflir verantwortlich, dass Unternehmensziele erreicht werden kénnen, sondern
mussen auch fir Homeoffice ihrer Flirsorgepflicht fiir die Belegschaft nachkommen

Die Fiirsorgepflicht fiir die Belegschaft gilt auch im Homeoffice

Wahrend der Corona-Pandemie haben viele Beschiftigte die Vorteile flexibler Arbeit
schatzen gelernt und dafiir gewisse Nachteile mitgetragen, beispielsweise die private
Bereitstellung von Arbeitsinfrastruktur oder Nichteinhaltung von Ruhezeiten bis hin zur
Berufsausiibung bei Krankheit der Beschaftigten oder pflegebedirftiger Angehoriger.
Fehlende Infrastruktur, wie z. B. suboptimale W-Lan-Verbindungen, fehlende Software,
mangelnde  Druckmoglichkeiten  filhren zu ineffizientem  Arbeiten. Das
Arbeitnehmerlnnenschutzgesetz! besagt, dass auch der Homeoffice-Platz ergonomisch
ausgestaltet sein muss. Die Flihrungskraft soll durch aktives Nachfragen sicherstellen,
dass die Beschaftigten auch zuhause gut arbeiten konnen. Das Nationale Homeoffice-
Malnahmenpaket 2021 mit arbeits-, sozial- und steuerrechtlichen Vorgaben bildet zwar
einen Rahmen dafir, aber kann eine konkrete organisationsspezifische Ausgestaltung
nicht ersetzen.

Klare Vereinbarungen fiir einen demokratischen Zugang zu Homeoffice

Beschéftigte bringen mit ihrer privaten Lebens- und Wohnsituationen wie auch mit
Kompetenzen und Fahigkeiten fir selbstorganisiertes Arbeiten verschiedene Interessen
und Voraussetzungen fir Homeoffice mit. Dies fiihrt dazu, dass schwerlich eine optimale
Losung fur alle gefunden werden kann. Individuelle und intransparente Regelungen
fihren hingegen dazu, dass ungerechtfertigte Privilegien zwischen Kolleg:innen
zustande kommen oder vermutet werden. Dies wirkt sich negativ auf das Betriebsklima
aus. Um verschiedenen Interessen entgegenzukommen, kénnen unterschiedliche
Modelle von Homeoffice angeboten werden. Durch Einbeziehung der Belegschaft — tiber
Betriebsbefragungen und/oder die Belegschaftsvertretung — werden Bedirfnisse
unterschiedlicher Parteien bericksichtigt. Die AulRendarstellung als Unternehmen mit
Homeoffice-Regelungen kann neue Mitarbeiter:innen ansprechen.

! Bundesgesetz iber Sicherheit und Gesundheitsschutz bei der Arbeit (Arbeitnehmerinnenschutzgesetz — AschG BGBI
Nr. 98/2022.
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E.4.2 Koordination und Kommunikation an hybrides Arbeiten anpassen

Mit hybrider Arbeit, d.h. dem Wechsel von Homeoffice und Pradsenzarbeit im Biiro,
koénnen die viel diskutierten Chancen von Homeoffice (z.B. autonome Arbeitsgestaltung)
besser genutzt und Risiken (z.B. eingeschrankte Kommunikation) verringert werden.
Aber hybrides Arbeiten erfordert eine Anpassung der Kommunikation. Traditionelle
Formate, die durch direkten Kontakt gepragt waren, miissen adaptiert werden, sodass
sowohl die Beschaftigten in Prasenz im Biiro als auch jene im Homeoffice beriicksichtigt
werden. Mit der Entwicklung von Homeoffice ist sowohl das Angebot verfligbarerer
Softwareprogramme wie auch die Komplexitdit der Anwendungsmoglichkeiten
gestiegen. Ziel ist es, Ausgrenzungen und doppelten Informationsaufwand zu
vermeiden.

Digitale Kommunikationsprozesse schaffen, die unterschiedliche
Kommunikationsbedarfe berticksichtigen

Die Wahl der Kommunikationsmedien sollte immer abhdngig vom
Kommunikationszweck erfolgen, d.h. fir einfache Informationsvermittlung leicht
zugangliche, schnelle Medien verwenden, wie z.B. E-Mails, Chats oder Messaging-Tools,
die keinerlei unmittelbare Riickmeldungen bediirfen. Klarheit, Transparenz oder klare
Verpflichtungen sind in schriftlichen Informationen oft einfacher unterzubringen. Fir
komplexere Aufgaben, wie das Analysieren von Problemen, das Entwickeln neuer Ideen
oder das Erreichen von Konsensdirekte sollten hingegen Videokonferenzen und
interaktive Kollaborationstools gewahlt werden.

Transparenz von Biro- und Homeofficezeiten

Eine funktionierende Abstimmung von Prasenzzeiten und Homeoffice-Zeiten bestimmt
dariber, wieweit das Biiro weiterhin als lebendiger Arbeitsort fiir gemeinsames Arbeiten
erlebt und genutzt wird. Fixe Bliro- und Homeofficezeiten, Teambesprechungszeiten
und Kernarbeitszeiten sind grundsatzlich einfacher zu koordinieren und zu planen,
gehen aber auf Kosten der individuellen Autonomie. Oft bilden sie jedoch den
Ausgangspunkt flir weitere  Abstimmungsprozesse. Das Aufweichen der
Kernarbeitszeiten kann zusatzliche Flexibilitdit bedeuten. Geteilte Kalender mit
Biiroanwesenheiten helfen den Uberblick zu wahren. Fiihrungskrifte missen dafir
sorgen, dass dem Team klar ist, welche Termine persdnliche Anwesenheit erfordern.
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E.43 Fihren aus Distanz durch zielorientiertes
Performance-Coaching

Flihrungskrafte missen die Selbstorganisation der Belegschaft zur Erreichung
bestimmter Ziele unterstiitzen. Dies erfordert neben der Bereitstellung der
erforderlichen Infrastruktur durch die &rtliche Distanz eine Anderung des
Fihrungsverhaltens. Es braucht eine starkere Orientierung an Ergebnissen anstelle von
Vorgaben von Prozessen und einzelnen Aktivitdten (Inputs). Produktivitat und Leistung
(Performance) wird an der Zielerreichung gemessen. Dies bietet den einzelnen
Akteur:innen mehr Freiraum in der Arbeitsgestaltung, aber auch mehr Verantwortung
flr die Zielerreichung.

Starkenorientierte Zielvorgaben fir Mitarbeiter:innen

Fir einen ergebnisorientiertes Flhrungsstil missen die Fihrungskrafte die
Kompetenzen und Starken ihrer einzelnen Mitarbeiter:innen gut kennen, um diese fir
die Erreichung der Ziele addquat einsetzen zu konnen. Es braucht also einen
starkenorientierten Flhrungsstil. Individuelle Defizite diirfen dabei nicht Gbergangen,
sondern sollten durch Schulungen oder spezifische Teamzusammensetzungen
ausgeglichen werden. Dies betrifft nicht nur fachliche Qualifikationen, sondern auch
Selbstorganisation, Eigenverantwortung und Autonomie, die geférdert werden soll.
Hilfreich sind klar kommunizierte Erwartungen sowie ein kontinuierliches, offenes
Feedback tber die Zufriedenheit bezliglich der Zielerreichung und Kooperation seitens
der FUhrungskraft gegeniber ihren Mitarbeiter:innen.

Prozessorientiertes Performance-Coaching statt Zielkontrolle

Ziele sollen fordern aber auch motivieren, das heillt sie missen erreichbar sein. Zur
Messung erfolgreicher Zielerreichung ist die Formulierung von Leistungskennzahlen
sinnvoll, anhand derer der Fortschritt oder der Erfillungsgrad der Ziele bemessen wird.
Das bedeutet allerdings nicht, dass wie in traditionellen Mitarbeiter:innengesprachen
Zielerreichungen lediglich abgefragt und abgehakt werden. Vielmehr braucht es
regelmallige Abstimmungstreffen und kontinuierliche Leistungsabfragen mit
Anpassungsmoglichkeiten, die sowohl Zielvorgaben von kollektiven Zielen als auch von
Einzelleistungen betreffen. Im Sinne eines Coachings geht es nicht nur darum, welche
Ziele erreicht werden, sondern auch wie gemeinsame LOsungen erreicht werden
kdénnen.
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E.4.4 Die Balance zwischen Kontrolle und Vertrauen finden

Die Delegation von Aufgaben und Verantwortung im Homeoffice setzt ein hohes Mal$ an
Vertrauen seitens der Flihrungskrafte voraus, denn mit Fithrung aus Distanz kann und
soll nicht alles kontrolliert werden. Autonomie und Selbstverantwortung der
Mitarbeiter:innen starken grundsatzlich deren Motivation und Selbststandigkeit.
Homeoffice wird dann zum Erfolgsmodell, wenn die Balance von Vertrauen und
Kontrolle, von Leistung und Wertschatzung sowie von Arbeitsbelastung und
Gesundheitspravention gegeben ist. Es erfordert viel Fingerspitzengefiihl, um einerseits
den Uberblick zu behalten, andererseits auf die Motivation und Kompetenz der
Mitarbeiter:innen zu vertrauen. Transparenz von Erwartungen und Leistungen hilft,
damit Fihrungskrafte nicht vorschnell fiir Mitarbeiter:innen Aufgaben Gbernehmen, die
von anderen gemacht werden sollen und kénnen — was typischerweise Frauen starker
betrifft als Manner

Transparenz von Leistungen und Problemen einfordern

Selbstandiges Arbeiten erfordert, dass FlUhrungskrédfte darauf vertrauen, dass die
Mitarbeiter:innen einen guten Job machen. Gleichzeitig sind sie weiterhin in der
Verantwortung, wenn es Probleme gibt und Ziele nicht (rechtzeitig) erreicht werden. Sie
miissen einschreiten, wenn kritische Grenzen von Terminen oder ZielgrofRen
Uberschritten werden. Insbesondere Nichterreichbarkeit wirkt sich negativ auf
Vertrauen aus. Um den Uberblick tiber Tatigkeiten zu bewahren und Leistungen sichtbar
zu machen, sollten kontinuierliche und fir Flhrungskrdfte zugangliche
Arbeitsprotokolle, Zeitaufzeichnungen oder Fortschrittsberichte dokumentiert werden.
Dies starkt das Vertrauen und schiitzt vor Uberlastung.

Kontrolle und Vertrauen miteinander ergénzen

Kontrolle und Vertrauen werden oft als Gegensatz erlebt, kdnnen sich aber auch
erganzen, wenn Kontrolle als Form des Feedbacks gesehen wird. Es erfordert eine
sorgfaltige Balance, bei der die interne Unternehmenskommunikation eine wesentliche
Rolle spielt. Eine offene Kommunikation sowohl Uber Ziele als auch Uber die
Konsequenzen bei Nichterreichung der Ziele ist dabei von groBer Bedeutung. Wenn
Vertrauen mit Kontrolle aufgebaut werden soll, ist es wichtig, Mitarbeiter:innen nicht als
unmiindige Befehlsempfanger:innen zu sehen, sondern als eigenstdandige Individuen
oder Teams, die in der Lage sind, autonome Entscheidungen im Einklang mit den
Unternehmenszielen zu treffen. Die Fihrungskraft sollte weniger als Manager:in,
sondern eher als Mentor:in fir die Vermittlung von Zielen und Lésungen handeln.
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E.4.5 Motivation und Teamzugehorigkeit starken

Kommunikation schafft neben der Abklarung von Erwartungen auch Motivation,
Vertrauen und fordert die gefiihlte Teamzugehdérigkeit. Da Kommunikation im Biro oft
nebenbei passiert, kommt der informellen Kommunikation fiir gelingende Flihrung aus
Distanz eine wichtige Bedeutung zu. Die Kommunikation Uber technische Tools (liber E-
Mail, Chats oder in Form von Telefon- bzw. Videokonferenzen) ist mit ihren Vorteilen
der schnellen und ortsungebundenen Erreichbarkeit spatestens seit den Lockdowns die
dominante Kommunikationsform. Technische Moglichkeiten werden mangels der dafir
notigen Nutzungskompetenzen oft nicht ausgeschopft und stoRen an Grenzen, da die
Unterstlitzung durch Mimik, Gesten oder auch der Tonlage weitgehend wegfillt, die
Integration neuer Teammitglieder oder auch offene Gesprache tiber persénliche oder
konfliktbehaftete Themen erschwert werden. Regelmaflige Interaktion stdrkt den
Informationsaustausch, aber auch Wertschatzung, Vertrauen und personliche Bindung.

Durch kontinuierliche Beziehungsarbeit Vertrauen, Motivation und
Teamzusammengehorigkeit starken

Neben der Sicherstellung von Teambesprechungen muss auch Raum fiir informelle
Kommunikation geschaffen werden — beispielsweise (iber Stay Connected-Meetings,
Telefonate oder Teamtreffen, die explizit den Gruppenzusammenhalt fordern.
Personliche Kontakte sind dafiir grundsatzlich besser geeignet, es kdnnen aber auch in
virtuellen Meetings die Stimmungslagen von Teammitgliedern oder das Bediirfnis von
Erfahrungs- und Informationsaustausch abgefangen werden. Ein Umgang mit Respekt,
Zuhoren, Empathie und personlichem Interesse ist auch online méglich. Vertrauen und
Teamzugehorigkeit starkt die Motivation von Mitarbeiter:innen und damit auch das
Vertrauen, dass zugeteilte Aufgaben erfillt werden. FlUhrungskradfte sollten die
unterschiedlichen Kontaktbediirfnisse und -wiinsche ihrer Mitarbeiter:innen kennen
und entsprechend agieren.

Kontinuierliche Kommunikation als proaktives Konfliktmanagement

Um Unstimmigkeiten sowie modgliche Probleme rechtzeitig zu erkennen, ist ein
kontinuierlicher Austausch zwischen kooperierenden Personen besonders wichtig. Dies
kann durch regelmaRigen Schriftverkehr Gber E-Mails oder Chats, virtuelle Treffen bis
hin zu personlichen Gesprachen im Einzel- oder Gruppensetting reichen. Heikle Themen
sollten tendenziell nicht in Online-Settings angesprochen werden, da es hier schwieriger
ist beispielsweise Signale Giber Kérpersprache zu erkennen bzw. darauf zu reagieren.
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E.4.6  Unterstltzung fiir selbstorganisiertes Arbeiten

Zu Beginn der Corona-Pandemie wurden die Beschaftigten mit den Herausforderungen
der technischen und organisatorischen Umsetzung von Homeoffice oft allein gelassen.
Sie haben durch ihre Erfahrungen gelernt, damit umzugehen. Dies betrifft sowohl
technische Fertigkeiten fur die Nutzung der Kommunikationsmedien wie auch das Zeit-
und Organisationsmanagement fiir selbstorganisiertes Arbeiten. Um diesen Lernprozess
effektiv zu gestalten und Erfahrungen auch fiir andere nutzbar zu machen, kénnten Best-
Practice-Beispiele aktiv gesammelt und kommuniziert werden. Denn Selbstmanagement
ist zwar erlernbar, muss aber moglicherweise fachlich unterstiitzt werden. Darlber
hinaus darf nicht vergessen werden, dass WeiterbildungsmaBnahmen vor Ort immer
auch eine soziale Komponente fiir Vernetzung und Reflexion bieten. Wahrend der
Corona-Pandemie gab es weniger Schulungen in Prasenz. Online-Schulungen kénnen die
soziale Funktion nur bedingt erfiillen

Digitale Kompetenzen sind ein Muss

Die technische Weiterentwicklung von Infrastruktur und Instrumenten fir die
Digitalisierung von Arbeit schafft neue Mdoglichkeiten und sollte fiir die gesetzten
Arbeitsziele ausgeschopft werden. Aber technische Moglichkeiten sind nur so gut, wie
ihre Anwendung — ohne passende Handhabung ist das beste Tool wertlos. Um allen
Mitgliedern eines Teams Information und Mitsprache in virtuellen Sitzungen zu sichern,
sind regelméaRig angebotene Basisschulungen notwendig. Dariiber hinaus gilt es zu
Uberlegen, welche Moderationstechniken hilfreich bei der Entwicklung von Ideen sind.

Kompetenzen fir selbstorganisiertes Arbeiten starken

Auch Kompetenzen filir selbstorganisiertes Arbeiten sollten geschult werden.
Selbstmanagement umfasst nicht nur die Planung von Arbeitsschritten, um Ziele
effizient und zeitgerecht zu erreichen, sondern auch Selbstfiirsorge im Umgang mit
Pausen, der Einhaltung von Ruhezeiten, der Abgrenzung von Arbeit und Freizeit oder die
Aufrechterhaltung der Beziehungen mit Arbeitskolleg:innen. Dies gilt fiir Fiihrungskrafte
und Belegschaft gleichermaRen. Hier agieren Fihrungspersonen oft als Role Models.
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E.4.7 Selbstflrsorge starken

Gerade fir Flihrungskrafte ist die Erwartung an die jederzeitige Verflgbarkeit bei beruf-
lichen Anfragen und Problemen grof3. Um lange Arbeitszeiten, mangelnde Ruhepausen
und Uberforderung zu verhindern, muss die Arbeitszeit und jederzeitige Verfiigbarkeit
eingegrenzt werden. Obwohl die Erreichbarkeit auSerhalb der Arbeitszeiten aufgrund
der Flexibilitat durch mobile Endgerate einfacher geworden ist, ist es flr Personen mit
Kinderbetreuung dennoch schwieriger, spontan verfligbar zu sein. Prasentismus im
Unternehmen (eine Anwesenheitskultur, die nicht unbedingt notwendig ist) ist zur
digitalen Prdsenz und auch zu digitalem Pradsentismus geworden. Motive fiir die
erweiterte Erreichbarkeit sind oft die Hoffnung auf Karrierevorteile.

Sich der personlichen Grenzen bewusst werden

Zur Selbstfiirsorge gehort die eigenen Grenzen gut zu kennen und Krafte entsprechend
einteilen zu kénnen. So besteht beispielsweise die Gefahr, dass sich Flihrungskrafte
aufgrund permanenter Erreichbarkeit (iberlastet flihlen sowie Erwerbsarbeit und
Privatleben nicht mehr klar getrennt sind. Insbesondere muss im Homeoffice, wo es vor
allem bei Betreuungsaufgaben tendenziell zur Auflésung von Kernarbeitszeiten kommt
und das Arbeiten an Tagesrandzeiten und Wochenenden zunimmt, die Grenze der
maximalen Arbeitsstunden eingehalten werden. Diese MaBnahmen dienen auch dem
Selbstschutz vor einer Uberperformance, zu denen Fiihrungspersonen ohne
Grenzsetzung oft neigen.

Erwartungen Uber Verfiligbarkeit transparent und Ruhezeiten explizit machen

In vielen Fallen ist es wichtig, dass Flihrungskrafte erreichbar bleiben, wenn es Probleme
gibt, insbesondere, wenn Fihrungskrafte aus Distanz agieren. Doch diese Krisenfunktion
von Fuhrungskraften mit dringendem Handlungsbedarf ist eher die Ausnahme. Andere
Anldsse konnen oft praventiv verhindert oder auch vertagt werden. Wesentlich ist
jedenfalls die Erwartungen Uber Erreichbarkeit sowohl von Fiihrungskraften wie auch
der Belegschaft offen zu kommunizieren. Klarheit Gber Verfligbarkeit und Arbeitszeiten
kann beispielsweise durch Erganzungen in out-of-office-E-Mail replies oder in der E-Mail-
Signatur geschaffen werden. Generell sollte nicht erwartet werden, dass aulRerhalb der
Kernzeiten sofort geantwortet werden muss.
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E.4.8 Karrieresackgassen durch Homeoffice vermeiden

Homeoffice hat das Potential, Familie und Beruf durch den Wegfall von Wegzeiten und
flexibler Arbeitsgestaltung besser zu vereinbaren und damit Berufskarrieren mit
Fihrungsverantwortung zu férdern. Homeoffice kann als Vereinbarkeitsstrategie —
dhnlich wie Teilzeit — Aufstiegskarrieren ebenso verhindern und damit zur Karrierefalle
werden, wenn zwar auf die Vereinbarkeitsproblematik von Mitarbeiter:innen Ricksicht
genommen wird, sie aber als weniger karriereorientiert eingestuft werden.

Eine wichtige Aufgabe der Fiihrungskrafte ist es daher, dass Mitarbeiter:innen mit und
ohne Betreuungsaufgaben im Homeoffice nicht von Informations- und
Karriereprozessen ausgeschlossen werden. Den privaten Bereich — die Wohnsituation,
die familidre Situation, die private Arbeitsteilung im Haushalt — kann das Unternehmen
nicht verandern, wohl aber kann es Anreize setzen, dass Homeoffice nicht als
Karrieresackgasse gesehen wird.

Homeoffice auch fiir Vater und Personen ohne Betreuungsverpflichtungen

Ein demokratischer Zugang zu Homeoffice, der nicht primar auf Frauen bzw. Personen
mit Betreuungsaufgaben konzentriert ist, kann dazu beitragen, dass Homeoffice nicht
primar als Vereinbarkeitsstrategie gesehen wird. Wenn Homeoffice fiir alle zuganglich
ist, dann ist die Chance groRer, dass Personen im Homeoffice bei Terminplanungen und
Informationsfliissen berlicksichtigt werden. Transparenz der zeitlichen Verfligbarkeit
hilft auch hier, um ungerechtfertigten Vorstellungen der jederzeitigen Verfiigbarkeit fur
Betreuungsaufgaben oder fehlender Karriereorientierung entgegenzuwirken.

Flihrung in Teilzeit oder geteilte Fihrung ermdglichen

Der Fihrungskraftemangel, der aufgrund sinkender Bewerbungszahlen in vielen
Unternehmen bereits thematisiert wird, zeigt, dass Filhrungspositionen im Allgemeinen
weniger attraktiv geworden sind; selbst hdhere Managementgehalter kdnnen dies nicht
ausgleichen. Anderungen der zeitlichen Anforderungen durch Einschrinkungen der
Arbeitszeit bzw. der zeitlichen Verfligbarkeit oder auch Fiihrung in Teilzeit, etwa durch
geteilte Fihrung mehrerer Personen, konnen als Anreize fiir Bewerbungen wirken.
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E.4.9 Aufwertung ,weiblicher” Fiihrung

Mit Homeoffice und Fihrung aus Distanz werden Fiihrungskompetenzen wichtig, die
typischerweise eher Frauen zugeschrieben werden: gute Kommunikation,
Beziehungsarbeit, Aufmerksamkeit fiir die Bedlrfnisse der anderen, um potentielle
Konflikte oder Probleme zu vermeiden. Um dieses Umdenken als Chancen fiir Frauen zu
nutzen, miissen diese Interaktionsanforderungen sichtbar und aufgewertet werden.
Denn Fiihrungsarbeit erfolgt nicht nebenbei, sondern es braucht Zeit fir die Interaktion
- Zeit, die letztlich zu hoherer Produktivitat und Mitarbeiter:innenzufriedenheit fihren

kann.
Aufwertung typisch weiblicher Eigenschaften in Auswahlverfahren von Flihrungskraften

Um die Anforderungen von Fiihrung aus Distanz erfiillen zu kdnnen und Frauen mehr
Chancen fir Flihrung zu geben, braucht es eine Aufwertung der typisch weiblichen
Eigenschaften sowohl in den Bewerbungsverfahren wie auch der Karriereférderung.
Bislang haben typisch weibliche Eigenschaften eher den Status von nice to have. Die
Auswahl und Forderung von Fiihrungskraften wird hingegen durch andere Eigenschaften
wie Durchsetzungskraft, Konkurrenzfreude etc. bestimmt, oft auch durch Auswahl von
dhnlichen Bewerber:innen durch mannlich dominierte Auswahlgremien. Méannern
werden damit grundsatzlich bessere Chancen eingerdaumt, weil diese Eigenschaften von
ihnen eher erwartet werden, Frauen aufgrund von Geschlechterstereotypen hingegen
erst Uberzeugen missen, dass sie solche Eigenschaften ebenfalls mitbringen. Diese
scheinbar notwendige Uberzeugungsarbeit fiihrt unter anderem dazu, dass Frauen sich
mannlicher darstellen als sie tatsachlich sind mitunter auch deshalb abgelehnt werden.

Qualifizierungsmalnahmen zur Férderung der neuen Fihrungskompetenzen

Die wichtiger werdenden Eigenschaften von Teamorientierung, Empathie usw. sind
nichts, was nicht auch erlernt werden kann. Mit QualifizierungsmaRnahmen, die diese
Eigenschaften in den Mittelpunkt stellen, kann ebenfalls eine Aufwertung erfolgen.
Damit verbunden ist die Hoffnung, dass dies nicht nur die Chancen von Frauen erhoht,
sondern Arbeit insgesamt menschlicher und Fihrungspositionen auch fiir Frauen
attraktiver macht.
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E.4.10 Starkung von Selbstwirksamkeit und Mentoring

Die Aufwertung typisch weiblicher Kompetenzen reicht nicht aus, um Frauen verstarkt
in FOhrungspositionen zu bringen. Teilweise nehmen sich Frauen selbst die Chancen,
weil sie sich erst gar nicht flr Flihrungspositionen bewerben und insgesamt weniger
Ambitionen zeigen, eine Fihrungsposition zu Gbernehmen. Diese Selbstselektion hangt
nicht nur damit zusammen, dass sie geringe Chancen fiir das Erreichen einer Position
sehen. Oft bewerben sich Frauen nicht, weil die Flhrungspositionen aufgrund des
notwendigen Zeitaufwandes oder die mannlich dominierte Kultur in Fihrungspositionen
wenig attraktiv scheinen. Leistungen von Frauen sind oft auch weniger sichtbar, weil sie
sich selbst weniger in den Mittelpunkt stellen. Damit braucht es weiterhin Unterstiitzung
von Frauen, um sie verstarkt in Filhrungspositionen zu bringen.

Frauen explizit fir Bewerbungen ansprechen

Frauen flhlen sich durch Ausschreibungen von Fihrungspositionen oft nicht
angesprochen, weil sie nach ihrer Einschatzung nicht alle Anforderungskriterien erfillen
und sich die Position nicht zutrauen. Durch personliche Aufforderungen, sich fiir eine
Stelle zu bewerben, kann der Frauenanteil erhoht werden. Mit der Suche nach
potenziellen Bewerberinnen wird oft klar, dass es mehr Frauen gibt, die flr die Stelle
geeignet sind, als urspriinglich gedacht. Zusatzlich sollte der Gestaltungsspielraum fiir
die Auslibung von Fiihrung sichtbar gemacht werden. Fiihrungskultur kann verandert
werden, um letztlich Fihrungspositionen auch attraktiver zu machen, wenn
beispielsweise Teamarbeit und Kooperation einen héheren Stellenwert erhalten.

Traditionelle MaRRnahmen fir Frauenforderung weiterhin unterstiitzen

Darlber hinaus braucht es weiterhin traditionelle FrauenférdermalRnahmen, um Frauen
flr Flihrungspositionen zu befdhigen. Diese reichen von Mentoringprogrammen fir
weibliche Potentiale, lber Qualifizierungen bis hin zu MaBnahmen zur besseren
Vereinbarkeit von Familie und Beruf oder dem Abbau von Einkommensunterschieden.
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Anhang: Deutsche Version des Fragebogens der Online-
Erhebung

Um zu sehen, ob Sie in unsere Zielgruppe passen, beantworten Sie bitte die folgenden
drei Fragen:

1. Wie viele Arbeitsstunden arbeiten Sie normalerweise pro Woche?
(O 35 und mehr Stunden/Woche (Vollzeit)
(O 20-34.5 Stunden/Woche
(O 1-19 Stunden/Woche
(O Derzeit bin ich nicht erwerbstatig

2. Wie ist Ihr Angestelltenverhaltnis?
(O Angestellt/unselbstiandig erwerbstitig
O Selbststandig/freiberuflich tatig
(O Sonstiges: ..........

3. In welchem Jahr wurden Sie geboren?

Fragen zu den Vignettenvideos:

4. Ich bin der Meinung, dass die Hauptfigur angesichts ihrer derzeitigen
Position im Unternehmen den Anruf in ihrer Freizeit annehmen sollte.
(O Stimme Uberhaupt nicht zu
(O Stimme tGberwiegend nicht zu
(O Stimme eher nicht zu
(O Teils teils
(O Stimme eher schon zu
(O Stimme Uberwiegend zu
(O Stimme vollig zu

5. Wie wirden Sie selbst in dieser Situation reagieren?
(O Ich wiirde den Anruf annehmen
(O Ich wiirde eine Nachricht schicken, dass ich spater zuriickrufen werde
(O Ich wiirde eine Nachricht schicken, dass ich erst morgen wieder Zeit
habe
(O Ich wiirde den Anruf ignorieren
(O Sonstiges: ..........
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In den nachfolgenden Fragen beantworten Sie diese bitte in Bezug auf lhre personliche
Situation, wie Sie sie aktuell in Ihrer Arbeit einschitzen:

6. Inwieweit kdnnen Sie selbst entscheiden, wann Sie Ihre Arbeit erledigen?
(O Uberhaupt nicht
(O In einem sehr geringen AusmaR In einem gewissen Ausmal}
(O In einem hohen AusmaR
(O In einem sehr hohen AusmaR

7. Wie oft haben Sie in den letzten vier Wochen im Homeoffice gearbeitet?
(O An mindestens der Halfte der Arbeitstage
(O Weniger als die Hilfte der Arbeitstage

(O Nie

8. Wie oft haben Sie in den letzten Monaten das Gefiihl gehabt, dass lhre
Arbeit Sie davon abhilt, so viel Zeit mit Ihrer Familie zu verbringen, wie Sie
es mochten?

O Immer

(O Meistens
(O Manchmal
(O Selten

(O Nie
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Inwieweit stimmen Sie den folgenden Aussagen zu?

wiegend nicht zu
Trifft eher nicht
Uberwiegend zu

Trifft iberhaupt
zu

nicht zu
Trifft eher zu

Trifft Gber
Teils teils

Trifft

Trifft vollig
zu

9.

In unserem Arbeitsteam ist es
Ublich, auch aulRerhalb der
reguldren Arbeitszeiten erreichbar
zu sein.

O
O
O
O
O
O

O

10.

In der Regel erwartet mein/e

Vorge-setzter von mir, dass ich O O O O O O
eingehende Anrufe oder

Nachrichten beantworte, auch

wenn ich nicht arbeite.

11.

In der Regel erwartet mein/e

Vorgesetzte/r von mir, dass ich O O O O O O
aulRerhalb der Arbeitszeit
erreichbar bin.

12.

13.

14.

Ich strebe in meiner Organisation
oder meinem Unternehmeneine O O O O O O

Flihrungsposition an.

Ich hoffe, dass ich in meiner

Karriere vorankomme. O O O O O O

Ich hoffe, eine (h6here) Flihrungs-

position in meiner Organisation O O O O O O
oder meinem Unternehmen zu

erreichen.

15. Glauben Sie, dass Flihrungskrafte im Vergleich zu Beschaftigten ohne
Fihrungsrolle ldngere Arbeitszeiten haben?
(O Ja, deutlich langere Arbeitszeiten
(O Ja, ldngere Arbeitszeiten
(O Ja, aber nur etwas ldngere Arbeitszeiten
(O Nein, gar keine langeren Arbeitszeiten

16. Eine Fiihrungskraft soll auch auBerhalb ihrer Arbeitszeiten erreichbar sein.
(O Trifft Uberhaupt nicht zu
(O Trifft Gberwiegend nicht zu
(O Trifft eher nicht zu
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(O Teils teils
(O Trifft eher zu
(O Trifft Gberwiegend zu Trifft vollig zu

Fragen zu lhrer Person:

17. Welchem Geschlecht ordnen Sie sich zu?
(O Weiblich
(O Maénnlich
(O Divers

18. Was ist Ihr Familienstand?
(O Ledig / allein lebend
O In Lebensgemeinschaft
(O Verheiratet oder eingetragene
(O Partnerschaft
(O Verwitwet
(O Geschieden

19. Wie viele Kinder unter 14 Jahren leben in lhrem Haushalt?

20.Was ist Ihr hochster Bildungsabschluss, den Sie bis jetzt erreicht haben?
(O Pflichtschule wie z.B. Neue Mittelschule, AHS-Unterstufe
O Lehre oder Berufsbildende mittlere Schule (Fach- oder
Handelschule)
(O AHS oder BHS (Matura einer allgemeinbildenden oder
berufsbildenden Schul, Kolleg)
(O Universitat, Hochschule, Akademie
(O Sonstiges: ..........

21. Welches Geschlecht hat Ihr Vorgesetzter/lhre Vorgesetzte?
(O Weiblich
(O Mannlich
(O Divers

22, Wie viele Beschéftigte hat Ihr Unternehmen?
(O 1bis9
(O 10 bis 99
(O 100 bis 249
(O 250 oder mehr Beschiftigte
(O Ich weiB nicht
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23.In meiner Arbeitsstatte arbeiten:
(O Fast nur Manner (mehr als 90% Manner)
(O Mehrheitlich Manner (ca. 60% bis 90%)
(O In etwa gleich viele Mdnner und Frauen (40% bis 60%)
(O Mehrheitlich Frauen (ca. 60% bis 90%)
(O Fast nur Frauen (mehr als 90%)
(O Ich weiB nicht

24.In welchem Bereich arbeiten Sie?
(O Privatwirtschaft
() Im staatlichen oder 6ffentlichen Sektor
(O Gemeinnutziger Bereich, NPO
(O Sonstiges: ..........

25.In welchem Land arbeiten Sie?
(O Osterreich
(O Anderes Land

26.Haben Sie in lhrer Arbeit eine Leitungsfunktion (das heif3t Sie sind fur die
Beaufsichtigung und Anleitung von anderen Mitarbeitern und
Mitarbeiterinnen zustandig)?
(O Ja, ich bin Fuhrungskraft (formal im Organigramm)
(O Ja, ich leite Personen an, bin aber formal keine Fiihrungskraft
(O Nein, noch nicht (strebe eine Flihrungsposition an)
(O Nein, ich will keine Fiihrungskraft werden

27.Warum streben Sie keine Fiihrungsposition in lhrer Organisation an?

28.Sie haben angegeben, dass Sie noch keine Fiihrungskraft sind. Was hindert
Sie daran, morgen eine Fiihrungskraft zu werden? Was brauchen Sie noch,
um eine Fiihrungskraft zu werden?
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