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KURZFASSUNG

Der Einfluss von Remote Working auf die Arbeitszufriedenheit hangt weitgehend von der
Person, dem Arbeitsumfeld, Beziehungen zu Kolleg*innen und einer Reihe anderer Aspekte
(Identifikatoren) ab. Einige der positiven Einflisse des Remote Workings auf die
Arbeitszufriedenheit sind:

= Flexibilitdt: Remote Working ermdglicht es der oder dem Einzelnen, mehr Kontrolle Uber
ihren oder seinen Arbeitsplan zu haben, was zu mehr Flexibilitdt und einer besseren
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben fihren kann.

= Geringere Pendelzeiten: Durch den Wegfall des téaglichen Pendelns sparen
Telearbeiter*innen Zeit und Geld, und haben einen geringeren 0©kologischen
FuRRabdruck.

= Verbesserte physische Umgebung: Viele Fernmitarbeiter*innen berichten, dass sie sich
in ihrer eigenen Umgebung wohler fithlen und produktiver arbeiten kdnnen.

Einige der negativen Auswirkungen des Remote Workings auf die Arbeitszufriedenheit sind:

= |solation: Remote Working kann zu Gefiuihlen der Isolation und Einsamkeit fihren, was
sich negativ auf die Arbeitszufriedenheit auswirken kann.

= Mangelnde Zusammenarbeit: Remote Working kann die Zusammenarbeit mit
Kolleg*innen erschweren und zu einem Mangel an sozialer Interaktion fihren.

= Work-Life-Balance: Fur Telearbeiter*innen kann es schwierig sein, Arbeit und
Privatleben zu trennen, was zu Uberlastung und Burnout fithren kann.

Insgesamt ist der Einfluss des Remote Workings auf die Arbeitszufriedenheit komplex und
vielschichtig. Zudem héangt er von einer Vielzahl von Aspekten ab, zu denen individuelle
Praferenzen, die Arbeitskultur und die Unterstltzung durch die oder den Arbeitgeber*in zahlen.
Ziel dieser Arbeit ist es, diese Einflisse aus der Sicht von Arbeitnehmer*innen und
Fuhrungskraften zu untersuchen und eine Liste relevanter Aspekte (Identifikatoren) zu erstellen,
die fur die Zusammenarbeit zwischen beiden Gruppen hinsichtlich Arbeitszufriedenheit im
Remote Working relevant sind.



ABSTRACT

The impact of remote work on job satisfaction can be both positive and negative, and it largely
depends on the individual and the work environment. Some of the positive impacts of remote
work on job satisfaction include:

Flexibility: Remote work allows individuals to have more control over their work
schedule, which can lead to increased flexibility and better work-life balance.

Reduced commute: By eliminating the daily commute, remote workers save time and
money, and have a reduced carbon footprint.

Improved physical environment: Many remote workers report feeling more comfortable
and productive working in their own environment.

Some of the negative impacts of remote work on job satisfaction include:

Isolation: Working remotely can lead to feelings of isolation and loneliness, which can
negatively impact job satisfaction.

Lack of collaboration: Remote work can make it more difficult to collaborate with
colleagues and can lead to a lack of social interaction.

Work-life balance: It can be difficult for remote workers to separate work from their
personal life, which can result in overworking and burnout.

Overall, the impact of remote work on job satisfaction is complex and multifaceted and depends
on a variety of factors such as individual preferences, work culture, and support from the
employer. The aim of this work is to examine these influences from the employees’ and
managers’ point of view and to establish a list of relevant aspects that are important for job
satisfaction in remote working.
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Einleitung

1 EINLEITUNG

»,Nur wenige Konzepte der Organisationspsychologie haben zu derart nachhaltigen

Forschungsbemihungen gefihrt, wie das der Arbeitszufriedenheit” Rosenstiel et al. (2005)

Die Untersuchungen der Arbeitszufriedenheit (AZ) zeigen grol3es Interesse. Ein Blickpunkt dabei
ist der Zusammenhang zwischen der AZ und wirtschaftlichen Faktoren eines Unternehmens.
Ferreira (2019) stellt die AZ als unabhéangige (Ursache) oder abhangige (Auswirkung) Variable
fur die Betrachtung der Wirtschaftlichkeit eines Unternehmens vor. Diese Arbeit befasst sich mit
dem umgekehrten Ansatz, den Auswirkungen einer gednderten Arbeitssituation auf die AZ und
deren Auspragungen.

Bei der Anderung einer Arbeitssituation streben die Arbeitgeber*innen danach, die AZ nicht zu
verschlechtern, auf einem gleichen Niveau zu halten oder auf ein hdheres Niveau zu heben (Win-
Win-Situation). Im Vergleich zu den Arbeithehmenden sehen die Arbeitgebenden die AZ als
Zwischenschritt, um den Unternehmenszielen ndher zu kommen. Fir die Gruppe der
Arbeitnehmer*innen spiegelt die AZ das finale Ziel im Sinne von Gesundheit, Wohlergehen und
anderen Faktoren wider. Bei der Betrachtung von AZ und den Einflissen von aufl3en oder innen
sind beide Seiten von Interesse (Ferreira, 2019).

Das Interesse an Remote Working-Konzepten und deren Auswirkungen aus den Blickwinkeln der
Fuhrungsebene und der Angestellten ist in den letzten drei Jahren (seit Beginn der Covid19-
Pandemie 2020) gewachsen und erdffnet neue Mdglichkeiten fir beide Seiten (Sava, 2022).
Darauf aufbauend behandelt diese Arbeit den Einfluss von Remote Working auf die AZ aus Sicht
der Fuhrungskréfte und Angestellten.

1.1 Motivation und Zielsetzung

Der Zusammenhang zwischen der AZ und der Ausiibung von Remote Working wurde bereits mit
unterschiedlichen, jedoch durchwegs positiven Ergebnissen untersucht. Der Fokus der
Untersuchungen betrifft die Frage nach einer Steigerung der AZ oder deren Veranderung unter
bestimmten Einflussfaktoren, wie beispielsweise der Anzahl an Stunden pro Woche.
(Charalampous et al., 2019)

Die Literatur und die darauf aufgebauten Untersuchungen beschreiben den Einfluss von Remote
Working auf die AZ mit unterschiedlichen Auspragungen als positiv. Fir eine Fuhrungskraft ist
die Frage nach der AZ der Mitarbeiter*innen ein zentraler Baustein (Eissfeldt, 2017). Diese Arbeit
setzt sich als Ziel, den Einfluss von Remote Working auf die AZ in mittelstdndischen
Softwareunternehmen zu untersuchen. Die Intention dieser Masterarbeit ist die Beantwortung der
folgenden Forschungsfrage:
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~-Welchen Einfluss hat der Einsatz von Remote Working in mittelstindischen Unternehmen in der
Softwarebranche auf die relevanten Identifikatoren der Arbeitszufriedenheit?*

Zur Erreichung dieses Ziels werden auf Basis der vorhandenen Literatur relevante Identifikatoren
der AZ ermittelt und die Sicht der Arbeitgeber*innen mit Hilfe von Expert*inneninterviews geprift.
Im Anschluss an die Auswertung der ersten Methode und der Hypothesenbildung werden diese
Hypothesen mit einem Fragebogen hinsichtlich der Meinung der Arbeitnehmer*innen Uberpruift.

Die Ergebnisse dieser Arbeit sind fur die Arbeit von Fihrungskraften von Relevanz. Auf Basis der
Ergebnisse ist es einer Fuhrungskraft méglich, den Fokus bei der Arbeit mit dem eigenen Team
neu auszurichten und die AZ der Teammitglieder im Remote Working aufrecht zu halten oder zu
steigern.

1.2 Gliederung und Abgrenzung

Das erste Kapitel dieser Arbeit befasst sich mit einer Hinfllhrung zum Thema und der Darlegung
der Problemstellung, Zielsetzung und Motivation. Die Kapitel zwei bis funf bilden das theoretische
Fundament fur den empirischen Teil der Arbeit. Die Wahl der Methode mit der zugehérigen
Definition der Zielgruppe ist im sechsten Kapitel zu finden. In Kapitel sieben werden die
Ergebnisse beschrieben. AbschlieRend befasst sich das letzte Kapitel mit der Conclusio und
Ausblick der Arbeit.

Die nachfolgende Tabelle 1 veranschaulicht die inhaltliche Abgrenzung der Arbeit.

Inhalt der Arbeit Nicht Inhalt der Arbeit

Eine vollstandige Auflistung und Erklarung
aller existierenden Modelle, Theorien oder
Verfahren der AZ.

Die theoretischen Grundlagen relevanter
Modelle, Theorien und Verfahren der AZ.

Eine Zusammenfassung der verwendeten
Identifikatoren der AZ (resultierend aus der
verwendeten Literatur).

Ein eigenes Modell oder &hnliches zur
Ermittlung der AZ.

Eine Veranschaulichung des Remote
Working-Konstruktes.

Eine Uberpriifung der Einfliisse von Remote
Working auf die Identifikatoren der AZ aus
Sicht von Expert*innen und
Arbeitnehmer*innen.

Tabelle 1: Abgrenzung
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2 MODELLE UND THEORIEN DER
ARBEITSZUFRIEDENHEIT

Dieses Kapitel behandelt die Grundlagen der AZ anhand ausgewahlter Modelle und Theorien.
Die Modelle und Theorien bilden neben den Verfahren die Grundlage fur die Auflistung der
relevanten ldentifikatoren der AZ.

Im deutschen Sprachraum ergab eine Suche des Autors mit der Suchmaschine ,PubPsych® ein
Ergebnis von insgesamt 7304 Werken unter dem Suchbegriff ,,Arbeitszufriedenheit”. Diese Werke
teilen sich in Artikel (4166), einzelne Kapitel (1409), Bucher (932), Hochschulschriften (577),
Studien/Untersuchungen/Reports (455) und sonstige Werke (12) auf.

2.1 Begriffsdefinition

Dieses Kapitel behandelt die erforderlichen Begrifflichkeiten und Basisbegriffe. Der Begriff der AZ
setzt sich haufig aus bereits existierenden, einzelnen Konstrukten zusammen, welche eng
miteinander verbunden sind und fiir die Entstehung der AZ gemeinsam zum Einsatz kommen
(Ferreira, 2019).

Arbeit

Die ,Arbeit“ beschreibt die Durchfiihrung einer Tatigkeit durch die Erbringung von kérperlicher,
geistiger oder seelischer Leistung. Das Resultat einer durchgefiihrten Tatigkeit sind Produkte in
materieller Form (Guter) oder Dienstleistungen. (Cambridge Business English Dictionary, 2011,
Roedenbeck, 2009)

Zufriedenheit

Der Begriff ,Zufriedenheit beschreibt das positive Gefuhl nach dem Erreichen einer
Herausforderung oder das Geflihl, wenn etwas gewolltes in Erflillung geht (Oxford Dictionary of
English, 2010). Die Zufriedenheit stellt ein angenehmes Gefiihl dar, das beim Erreichen von
etwas Gewolltem oder wenn etwas Gewolltes abgeschlossen wurde, eintritt (Cambridge Business
English Dictionary, 2011).

Motivation

Der Begriff ,Motivation® ist in den verschiedenen Kontexten auch auf unterschiedliche Weise zu
interpretieren. Die Motivation (Nomen) beschreibt die Bereitschaft etwas zu tun oder den Ausloser
fur die Bereitschaft etwas zu tun (Cambridge Business English Dictionary, 2011). Die Motivation
beschreibt auch den Grund, warum jemand etwas macht oder auf eine bestimmte Art reagiert
(Oxford Dictionary of English, 2010).
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Zusammenhang Arbeit und Zufriedenheit

Die AZ beschreibt die Zufriedenheit im Kontext der geleisteten Arbeit und kann fir die Messung
von Erfolg in einem Unternehmen herangezogen werden (Cambridge Business English
Dictionary, 2011).

Zusammenhang Motivation und Zufriedenheit

In diesem Vergleich ist ,Motivation“ der Grund fiir eine Handlung. Die Motivation kann auch den
Grad der "Begeisterung" fur eine Sache bezeichnen. Die Zufriedenheit hingegen bezieht sich auf
das Ergebnis einer Téatigkeit. Die Zufriedenheit bezeichnet das positive Geflihl beim Eintritt eines
gewunschten Ereignisses. Insgesamt existieren 24 Eigenschaften, die in der verfligbaren
Literatur als Motiv fur die Auslbung einer bestimmten Tatigkeit untersucht werden. Die
Arbeitnehmer*innen koénnen den Arbeitsplatz unabhangig von den einzelnen Eigenschaften
bewerten. (Sanjeev & Surya, 2016)

2.2 Arbeitsmotivation als Grundlage der Arbeitszufriedenheit

In der Betrachtung der Leistung von Arbeithehmer*innen zur Erreichung der Ziele der
Organisation sind die Fahigkeiten und Fertigkeiten der Arbeitnehmer*innen und deren
Bereitschaft, diese Fahigkeiten und Fertigkeiten im Sinne der Organisation einzusetzen, die
Grundlage fir die Motivation am Arbeitsplatz. Die Relevanz der Indikatoren der Arbeitsmotivation
im Remote Working (siehe Kapitel 5) bildet den Fokus dieser Arbeit. Die Bereitschaft die
personlichen Fahigkeiten und Fertigkeiten einzusetzen, steht dabei im direkten Zusammenhang
mit der individuellen Motivation der Arbeitnehmer*jnnen. (Hinterhuber, 2004; Weinbach & Taylor,
2015)

Die Erreichung und Schaffung von Motivation steht im Blickpunkt der Flhrungspersonen eines
Unternehmens. Die Arbeitnehmer*innen erreichen diese Motivation durch die Befriedigung von
Bedurfnissen. In diesem Zusammenhang haben Arbeitnehmer*innen eine Wirkung auf die
Kund*innen des Unternehmens (spiegelt das Interesse des Gesamtunternehmens wider) und der
Motivation der Leistungserbringung der Arbeitnehmer*innen selbst. Charakterisierend fir die
Motivation von Arbeitnehmer*innen sind folgende Aspekte (Hinterhuber, 2004; Weinbach &
Taylor, 2015):

= Richtung des Handelns: kommt bei mehreren Auswahlmdéglichkeiten mit verschiedenen
Schwierigkeitsgraden zur Anwendung

= Intensitat des Handelns: definiert den Grad der Anstrengung bei der Erreichung der Ziele

» Ausdauer des Handelns: definiert den Grad des Durchhaltevermdgens beim
zielgerichteten Handeln bei aufgetretenen Schwierigkeiten

Bei der Untersuchung der Herkunft der Arbeitsmotivation existieren intrinsische und extrinsische
Motivatoren. Die intrinsischen Motivatoren gehen vom Menschen selbst aus (kommen von innen).
Bei extrinsischen Motivatoren handelt es sich um Anreize von auflen (Umwelteinflisse).
(Hinterhuber, 2004)
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In den folgenden Kapiteln sind Motivationstheorie, -modelle und Verfahren zur Erreichung und
Ermittlung von AZ aufgefuhrt. Diese sind in Inhaltstheorien, Prozesstheorien und kognitive
Ansatze zu unterteilen. Die Inhaltstheorien versuchen ein bestimmtes Verhalten bei den
Arbeitnehmer*innen zu erzeugen oder aufrechtzuerhalten. Die Beschreibung der Entstehung
eines bestimmten Verhaltens ist Inhalt einer Prozesstheorie. (Lorenz Fischer, 1989; Hinterhuber,
2004; Ololube et al., 2018)

Aus den beschriebenen Unterteilungsmoglichkeiten ergeben sich zusammengefasst die
folgenden Modelle/Theorien der AZ:

= Inhaltstheorien:
o Die Bedirfnishierarchie nach Maslow (1943, 1970)
o Die Zwei-Faktor-Theorie nach Herzberg (1959)
o Das Job Characteristic Model nach Hackman und Oldham (1976)
* Prozesstheorien:
o Das Zuricher Modell der Arbeitszufriedenheit nach Bruggemann et al. (1975)

o Das erweiterte Modell der Arbeitszufriedenheit nach Bissing (1991) und Feirreira
(2009)

o Das kybernetische Modell der Arbeitszufriedenheit nach Jimenez (2000, 2006)
= Kognitive Ansétze:

o Die Vergleichstheorien nach Homans (1986) und Adams (1963)

2.3 Bedurfnishierarchie nach Maslow

Die Theorie der Bedurfnishierarchie nach Abraham Maslow (1943, 1970) unterteilt die Motivation
(auch  Arbeitsmotivation) in  funf  Grundbedirfnisse: physiologische  Bedirfnisse,
Sicherheitsbedurfnisse, soziale Bedirfnisse und Zugehdrigkeit, Individualbedirfnisse und
Selbstverwirklichung (siehe Abbildung 1). (Maslow, 1981)
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Selbstverwirklichung
Individual- Volle Entfaltung des
e ™, i o bedurfnisse Potenzials, der Wunsch
Soziale Bedurfnisse nach Selbstentfaltung
. . und Zugehorigkeit | perwunsch nach Status, und -verwirklichung
N El?dh'errfhglts- Der Wansch nact Anerkennung und
] ] ediirfnisse er Wunsch nach Vertrauen.
Physioclogische sozialer Zuneigung
Bedurfnisse Der Wunsch nach Schufz | gegeniiber von einzelnen
gegeniber von Personen und Gruppen.
Der Wunsch nach Bedrohungen und
grundlegenden unsicherer Arbeit.
Motwendigkeiten des
Lebens.
L AN AN AN J

Abbildung 1: Die Bedurfnishierarchie nach Maslow — adaptiert aus Ololube et al. (2018)
2.3.1 Grundlagen der Theorie

Die Darstellung der Bedurfnishierarchie nach Maslow nimmt in der Literatur verschiedene Formen
an. In dieser Arbeit wurde bewusst auf die Pyramidenform verzichtet und stattdessen eine
Treppendarstellung herangezogen. Mit der Bedurfnishierarchie als Modell der menschlichen
Motivation stellt Maslow keine direkte Verbindung zur Arbeitsmotivation her. Maslow schafft eine
Verknlpfung zwischen der Zufriedenheit einer Person mit der Befriedigung der Bedurfnisse.
(Ferreira, 2019; Ololube et al., 2018)

Zu den physiologischen Bedurfnissen gehdren Lohn, Nahrung, Unterkunft, Kleidung und
Arbeitsbedingungen. Zu den Sicherheitsbedirfnissen gehéren das Bedirfnis nach Sicherheit,
fairer Behandlung, Schutz vor Bedrohungen und Arbeitsplatzsicherheit. Zu den sozialen und
Zugehdrigkeitsbedlrfnissen gehort das Bedurfnis, geliebt zu werden und als Teil einer Gruppe
akzeptiert zu werden. Die Bedurfnisse nach Wertschatzung umfassen das Bedirfnis nach
Anerkennung, Respekt, Leistung, Autonomie und Unabhangigkeit. Die
Selbstverwirklichungsbedirfnisse stehen auf der hochsten Stufe der Maslowschen
Bedurfnistheorie und umfassen die Verwirklichung des eigenen Potenzials oder die
Selbstentfaltung. Maslow beschreibt diese Stufe in seiner Theorie als ,Hohepunkt der eigenen
Berufung®. (Maslow, 1981; Ololube et al., 2018)

Mit der Erfillung eines Bedirfnisses endet auch der Einfluss der Motivation auf die
Mitarbeiter*innen und die nachsththere Stufe steht im Fokus der Motivation. (Ololube et al., 2018)

2.3.2 Kritik an der Theorie

Die Akzeptanz der Bedurfnishierarchie steht trotz fehlender empirischer Belege zur Diskussion
und es wird die Notwendigkeit einer solchen Uberprifung in Frage gestellt. Mehrere Studien
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(faktoranalytische Studien) untersttitzen das Konzept der Bedurfnishierarchie teilweise. (Fallatah
& Syed, 2018; Lollar, 1974; Wahba & Bridwell, 1976)

Ein Grolteil der Querschnittsstudien zeigte keine eindeutigen Beweise der Benachteiligungs-
/Dominanz-These (engl. ,Deprivation/Domination Proposition®), auer in Bezug auf die
Selbstverwirklichung. Die These besagt, dass ein grof3erer oder verstarkter Mangel zu einer
groReren Starke eines Bedurfnisses fuhren wirde. Dies impliziert, dass defizitare Bedurfnisse so
lange dominieren, wie sie noch nicht befriedigt sind. (Fallatah & Syed, 2018; Lollar, 1974; Wahba
& Bridwell, 1976)

Einige Langsschnittstudien, in denen die Maslowsche Befriedigungs-/Aktivierungsthese getestet
wurde, ergaben keine Unterstiitzung. Die begrenzte Unterstiitzung durch Querschnittsstudien ist
allerdings aufgrund zahlreicher Messprobleme fragwirdig. Die Befriedigungs- und
Aktivierungsthese beschreibt das Verhalten, dass ein befriedigtes Bedurfnis die Aktivierung des
nachsten Bedurfnisses auslosen wird. (Fallatah & Syed, 2018; Lollar, 1974; Wahba & Bridwell,
1976)

2.4 Die Zwei-Faktor-Theorie nach Herzberg

Die Zwei-Faktor-Theorie (auch Motivation-Hygiene-Theorie genannt) wurde von Herzberg und
seinen Kolleg*innen (1959) entwickelt und dreht sich unter anderem um deren Studien zu den
Faktoren der AZ. Die Hygienefaktoren stehen im Zusammenhang mit dem Vermeiden von
Unannehmlichkeiten. Die Faktoren der Motivation fihren zu AZ, indem die Bedurfnisse der
Arbeitnehmer*innen nach Selbstentfaltung und Selbstverwirklichung befriedigt werden. Die
Theorie beschreibt Zufriedenheit und Unzufriedenheit als unabhangige Variablen. (Herzberg et
al., 1959; Mohammed Alshmemri et al., 2017)

Die Antwort auf die Frage, was sich Personen von der Arbeit wiinschen, umfasst die Zufriedenheit
mit dem Job, Faktoren in Bezug auf das Tatigkeitsfeld und die Mdglichkeit nach professioneller
und personlicher Weiterentwicklung. Bei der Unzufriedenheit befasst sich das Modell nicht mit
den Tatigkeiten im Job, sondern mit den Bedingungen rund um den ungerechten und
desorganisierten Arbeitsplatz und ein ungesundes Arbeitsumfeld. (Herzberg et al., 1959;
Mohammed Alshmemri et al., 2017)

2.4.1 Grundlagen der Theorie

Die Motivation beschreibt die Ausrichtung des aktuellen Lebensvollzugs auf einen positiven
Zielzustand und die Vermeidung eines negativ betrachteten Zielzustands. Die Motivation ist keine
fest verankerte und naturalistische Verhaltenseinhalt, sondern spiegelt stattdessen eine
Abstraktion daraus wider (Rheinberg & Vollmeyer, 2018). Im Modell nach Herzberg sind
Motivatoren die Faktoren mit einer starken Korrelation in Bezug auf die AZ. Eine Verbesserung
der Motivatoren fuhrt dabei zu einer Erhdhung der AZ, indem diese die positive Einstellung
gegenuber der Arbeit steigern und das Bedirfnis nach Wachstum und Selbstverwirklichung
befriedigen (Herzberg et al., 1959).
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Die Hygienefaktoren befriedigen Ereignisse, die im Umfeld der Arbeit ungerecht oder
desorganisiert wirken und eine ungesund-psychologische Arbeitsumgebung reprasentieren.
Herzberg et al. (1959) beschreiben das Wirken dieser Faktoren analog zu den Prinzipien der
medizinischen Hygiene. Diese beseitigen Gefahren auf die Gesundheit in der Umwelt der
Mitarbeiter*innen (Herzberg et al., 1959).

Motivationsfaktoren Hygienefaktoren

Der Faktor ist im Jobumfeld nicht | Das Resultat bringt keine | Das Resultat bringt
gegeben. Zufriedenheit. Unzufriedenheit.

Der Faktor istim Jobumfeld gegeben. | Das  Resultat  bringt | Das Resultat bringt keine

Zufriedenheit. Unzufriedenheit.
Beschreibung von Herzberg Intrinsisch im Beruf Extrinsisch im Beruf
Einfluss auf AZ Stark Schwach

Tabelle 2: Ein Vergleich zwischen den beiden Faktoren in der Theorie nach Herzberg — adaptiert von Mohammed
Alshmemri et al., 2017

Die Tabelle 2 zeigt die Differenzierung zwischen Zufriedenheit (keine Zufriedenheit) und
Unzufriedenheit (keine Unzufriedenheit). Wie in Abbildung 2 zu sehen, beschreiben Herzberg et
al. (1959) diese Trennung als einen Prozess, wie sich die Faktoren auswirken. Die
Motivationsfaktoren haben das Ziel der Erreichung von Zufriedenheit, bei Nicht-Erfullung fihren
die Faktoren zu keiner Zufriedenheit, jedoch nicht zu Unzufriedenheit. Sind die Hygienefaktoren
vorhanden, fihrt das zu keiner Unzufriedenheit. Bei fehlenden Hygienefaktoren tritt in der Theorie
nach Herzberg Unzufriedenheit im Individuum selbst auf. (Herzberg, 2003)

____________________

Keine Zufriedenheit ' Zufriedenheit

Unzufriedenheit

____________________

Abbildung 2: Zusammenfassung der Einflisse der Faktoren der Zwei-Faktor-Theorie — adaptiert aus Lewis et al. (1995)

Die Hygienefaktoren spiegeln extrinsische Anreize (ergebnisgesteuert, fremdbestimmt, kommt
von auf3en) und Motivationsfaktoren intrinsische Anreize (selbstbestimmt, prozessorientiert,
bringt innere Erfullung und kommt von innen) wider (Euteneier, 2015; Herzberg et al., 1959).
Zusammenfassend zeigt Herzberg mit der Zwei-Faktoren-Theorie, dass Motivatoren die
Hauptursache fur Zufriedenheit und Motivation, und Hygienefaktoren die Hauptursache fur
Unzufriedenheit am Arbeitsplatz sind. Die Abbildung 3 veranschaulicht die Auswirkungen dieser
Aussage. (Herzberg et al., 1959; Herzberg, 2003; Mohammed Alshmemri et al., 2017)
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N N N
Unzufriec_ie_ne Hygienefaktoren Micht unzufr?eqene Motivationsfaktoren Zufried_e_ne
und unmotivierte = aber unmotivierte »  und motivierte
Mitarbeiterinnen Mitarbeitersinnen Mitarbeitersinnen
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Abbildung 3: Veranderung der Zufriedenheit und Motivation auf Basis der Zwei-Faktoren-Theorie nach Herzberg —
adaptiert aus Herzberg et al. (1959)

2.4.2 Kritische Aspekte der Theorie

Herzberg et al. (1959) sehen die Motivatoren und Hygienefaktoren als unabhéngige Faktoren in
Bezug auf die Auswirkungen auf die Zufriedenheit. Die Kritik bezieht sich auf die Abhangigkeit
der Faktoren und deren Beziehung zueinander. Herzberg et al. (1959) beschreiben Motivatoren
als intrinsisch im Beruf, wobei die intrinsischen Faktoren als Hauptmotivatoren fiur die
Zufriedenheit gelten. Die Kiritik liegt in der Abgrenzung beider Faktoren. Die extrinsischen
Faktoren beeinflussen die Zufriedenheit, und die intrinsischen Faktoren haben eine Auswirkung
auf die Unzufriedenheit. (Burke, 1966; Dunnette et al., 1967; Ewen, 1964; Gordon et al., 1974;
House & Wigdor, 1967)

Die Zwei-Faktoren-Theorie vereinfacht die Beziehung beider Faktoren und bildet eine
Abgrenzung zwischen beiden Faktoren. Nicht jede Auspragung eines Faktors ist eindeutig den
Motivatoren oder Hygienefaktoren zuzuordnen. Dies vereinfacht die Zwei-Faktoren-Theorie,
indem kein genaues Bild der tatsachlichen Beziehung zwischen Motivatoren und Unzufriedenheit,
und zwischen arbeitsplatzbezogenen Quellen fur AZ und Unzufriedenheit vermittelt wird. (Burke,
1966; Dunnette et al., 1967; Ewen, 1964; Gordon et al., 1974; House & Wigdor, 1967)

Trotz der Kritik hat die Zwei-Faktor-Theorie eine Bedeutung fir das heutige Verstandnis von
organisatorischer Struktur in Bezug auf die AZ. Die Theorie verbessert das Verstandnis des
Managements fur das Verhalten von Mitarbeiter*innen am Arbeitsplatz. (Ololube et al., 2018)

2.5 Die Vergleichstheorien nach Homans und Adams

Die Vergleichstheorie nach Homans (1968 (1961)) beschreibt einen Soll-Istwert-Vergleich aus
den Erwartungen (Sollwert) und dem monetaren Befriedungsniveau (Istwert) (Homans, 1968).
Die Vergleichstheorie (engl. ,equity theory“) nach Adams (1963) beruht auf dem Gleichgewicht
von Leistung und Gegenleistung aus dem Blickpunkt von Arbeitnehmer*innen und
Arbeitgeber*innen und die beiden Parteien stehen im Austausch miteinander (Adams, 1965;
Hohberg, 2015a).
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2.5.1 Grundlagen der Theorien

Dieses Kapitel behandelt die Vergleichstheorien nach Homans (1968) und Adams (1963).
Die Theorie nach Homans

Homans (1968) stellt mit der Theorie aus dem Jahr 1961 eine Verbindung zwischen den
Ergebnissen des Soll-Istwert-Vergleiches, dem Niveau der Bedurfnisbefriedigung und der
erlangten AZ einer Person her. Bei zwei Personen mit gleichem Resultat aus dem Soll-Istwert-
Vergleich mit unterschiedlicher Bedurfniszufriedenstellung ergibt sich ein unterschiedlicher Grad
an Zufriedenheit. Bei zwei Personen mit differenziertem Resultat aus dem Soll-Istwert-Vergleich
mit gleicher Bedirfniszufriedenstellung ist die Person mit der kleineren Differenz aus dem
Vergleich zufriedener. Eine Person mit hoherer Differenz aus dem Soll-Istwert-Vergleich steigert
das eigene Verlangen und den eigenen Wert an der Bedirfnisbefriedigung. (Homans, 1968;
Roedenbeck, 2009)

Der Soll-Istwert-Vergleich zweier Personen impliziert die Abhangigkeit von einer sozialen
Komponente, woraus Homans schlie3t, dass bei steigender Unzufriedenheit einer Person der
(Homans, 1968) Umfang des Aufwands in der Arbeit steigt. Die Begrindung liegt laut Homans
(1968) in der hohen Bereitschaft Leistung zu erbringen, wenn die Differenz aus dem Soll-Istwert-
Vergleich hoch ist. (Homans, 1968; Roedenbeck, 2009)

Die Theorie nach Adams

Das Gleichgewicht zwischen Leistung und Gegenleistung im Austausch zwischen den beiden
Parteien (Arbeithehmer*innen und Arbeitgeber*innen) bildet die Grundlage der Theorie nach
Adams (1963). Wie in Tabelle 3 zu sehen ist, liefert die Seite der Arbeitnehmer*innen die
Einflussgrofien (engl. ,inputs“) und die Seite der Arbeitgeber*innen die ErgebnisgrofRen (engl.
,outcomes*). Um ein Gleichgewicht zu schaffen, gilt das Prinzip der Akzeptanz und Toleranz fur
die beiden GroRRen von der jeweilig anderen Seite. (Adams, 1963; Hohberg, 2015a)

EinflussgroBen (engl. ,,inputs‘) ErgebnisgroBen (engl. ,,outcomes*)
Bildungsgrad und Weiterbildung Bezahlung

Intelligenz Lohnnebenbelohnungen und Zusatzleistungen
Erfahrung und Dienstalter Beruflicher Status und Statussymbole
Fahigkeiten (materiell und immateriell) Vergilinstigungsprogramme

Alter, Geschlecht, ethnischer Hintergrund, sozialer | Arbeitsbedingungen
Status, Gesundheit

Arbeitsaufwand Tatigkeitsvariabilitat
personliches Auftreten Jobsicherheit
Einstellung von der oder dem Lebenspartner*in Herzbergs Hygienefaktoren

Tabelle 3: Mdgliche Einfluss- und Ergebnisgréf3en nach Adams (1963, 1965) — adaptiert aus Miner (2005)

Das Ergebnis von Leistung und Gegenleistung dient als Grundlage fur den Vergleich mit dem
Ergebnis anderer Personen. Zu diesem Zeitpunkt entsteht die Wahrnehmung von Ungleichheit,
welche wiederum zu Unzufriedenheit einer Person fihren kann. Die Bewertung der Ungleichheit

10
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erfolgt mit einer Skala von ,0% ,1“ oder ,2“ (je héher die Bewertung, desto héher die empfundene
Ungleichheit). (Adams, 1963, 1965; Hohberg, 2015a; Roedenbeck, 2009)

In Tabelle 4 sind sechs, aus dem angefuhrten Vergleich entstandenen, Handlungsoptionen laut
Adams (1963) beschrieben (Adams, 1963, 1965; Miner, 2005; Roedenbeck, 2009).

# Option Beschreibung

1 Leistung erhdhen / Forderung | Die Person wird versuchen, die Outcomes und den
nach mehr Outcome Gesamtwert zu maximieren.

2 Leistung verringern / Freiwillige | Die Person bringt weniger Leistung (Input), da diese
Senkung des Outcomes kostspielig und mihsam ist und erhélt dadurch einen

geringeren Outcome.

3 Verzerrung des eigenen Inputs | Tatsachliche und kognitiv verzerrte Veranderungen von
oder des erhaltenen Outcomes Inputs, die fur das Selbstkonzept und das Selbstwertgefhl
einer Person von zentraler Bedeutung sind, werden eher
abgelehnt. Das Gleiche gilt fur die Ergebnisse einer Person,

wenn sie eine hohe Relevanz fir das Selbst haben.

4 Verzerrung von Inputs oder deren | Die kognitive Verdnderung von Inputs oder Outcomes
Outputs von anderen Personen anderer Personen ist leichter als eine Veranderung der

eigenen Inputs und Outcomes.

5 Flucht Das Verlassen des Feldes wird nur dann angewendet,
wenn die Ungerechtigkeit betrachtlich ist und andere Mittel
zu ihrer Verringerung ungunstig sind. Mogliche
Auspragungen sind:

a: teilweises Ausscheiden, z. B. durch Abwesenheit.

b: vollstandiges Ausscheiden, z. B. durch Trennung.

6 Anderung der Vergleichsgruppen | Der Wechsel der Vergleichsgruppe ist eine Option.

Diese Option erhélt starken Widerspruch, da sich

Vergleiche im Laufe der Zeit stabilisieren.

Tabelle 4: Resultierende Handlungsoptionen nach der Vergleichstheorie von Adams (1963, 1965)

Adams (1965) weist darauf hin, dass bei einer groBen Ungleichheitsspannung die
Wahrscheinlichkeit steigt, dass mehr als eine Methode zur Verringerung dieser Spannung
eingesetzt wird. Individuen neigen zu einer Unterscheidung der Toleranz gegenuber
Spannungen. Eine Person mit einer hohen Toleranzschwelle greift noch nicht auf mehrere
Methoden zur Verringerung der Ungerechtigkeit zuriick, wahrend eine Person mit einer niedrigen
Toleranzschwelle schon davor mehr als eine Reaktion gezeigt hatte. (Miner, 2005)

2.5.2 Kritische Aspekte der Theorie

In der Theorie nach Homans (1961) spielt der Soll-Istwert-Vergleich eine zentrale Rolle. Die
Rickschlisse aus dem Vergleich einer Person zur Gesamtzufriedenheit sind nicht vorhanden.
Zudem ist die Abgrenzung des Sollwertes nicht ausreichend bearbeitet. Beispielsweise erfolgt

11
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keine Abgrenzung zwischen einem idealen und einem akuten Ziel. Die Annahme von Homans
(1961), dass erst unzufriedene Arbeithehmer*innen in der Lage sind, Leistung zu generieren und
einen hoheren Zustand zu erreichen, ist aufgrund theoretischer Uberlegungen (Weg des
geringsten Widerstands bei hoher Unzufriedenheit — Suche einer neuen Stelle) abzulehnen.
(Roedenbeck, 2009)

In der Theorie nach Adams (1963) kritisiert Roedenbeck (2009) die geringe Anzahl von
Auswahlmaoglichkeiten bei den Vergleichsmoglichkeiten zwischen den Personen. Aus Sicht eines
Unternehmens gilt der Grundsatz der Gleichberechtigung aller Arbeitnehmer*innen. Aus dem
Schema der Ergebnisermittlung ist zu entnehmen, dass Personen mit geringem Input und hohem
Output sich gegeniber einer Person mit hohem Input und hohem Output benachteiligt fihlen.
Laut Adams (1963) musste die erste Person zufrieden sein (weniger Input fir mehr Output).
(Adams, 1963, 1965; Roedenbeck, 2009)

2.6 Das Job Characteristic Model nach Hackman und Oldham

Das Job Characteristic Model (JCM) nimmt die Ausfiihrung der Tatigkeit im beruflichen Kontext
als Grundlage fur die Entstehung von intrinsischer Motivation, hoher AZ, qualitativ hochwertiger
Arbeitsleistung, niedriger Abwesenheit und Fluktuation. (Ferreira, 2019; Hackman & Oldham,
1976)

2.6.1 Grundlagen des Modells

Das Modell beschéftigt sich mit der Analyse des Motivationspotentials der Arbeit. Hackman und
Oldham (1976) beschreiben als Grundlage des Modells finf Kerndimensionen (engl. ,core job
dimensions®) (Hackman & Oldham, 1976; Roedenbeck, 2009):

1. Anforderungsvielfalt (engl. ,skill variety“) und Anforderungswechsel der Arbeitsaufgabe:
Der Wechsel der Aufgabe stellt eine Anderung in der Anwendung mit unterschiedlichen
Kenntnissen und Fahigkeiten dar.

2. ldentifizierung mit der Ganzheitlichkeit der Aufgabe (engl. ,task identity): Die
Durchfiihrung eines jeden Schrittes eines Produktionsprozesses mit den Fahigkeiten
einer einzelnen Person.

3. Wichtigkeit der Aufgabe (engl. ,task significance®): Eine Person beeinflusst bei der
Durchfiihrung einer Aufgabe in direkter oder indirekter Form die Arbeit anderer Personen.

4. Autonomie (engl. ,autonomy®): Diese Dimension beschreibt den Grad an Freiheit und
Spielraum in Bezug auf die Eigenstandigkeit der eigenen Arbeit.

5. Ruckmeldung aus der Tatigkeit (engl. ,job feedback®): Der Inhalt dieser Dimension sind
positive und negative Statusberichte in Bezug auf ausgefuhrte Tatigkeiten.

Als Resultat der funf Kerndimensionen ergeben sich drei kritische psychologische Zustande einer
Person. Aus der Autonomie entsteht die Verantwortung fir die Resultate der eigenen Aufgabe,
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aus der Rickmeldung entsteht das Wissen iiber die Ergebnisse der eigenen Arbeit und die ersten
drei Dimensionen ergeben die erlebte Bedeutsamkeit der eigenen Arbeit. Als Ergebnisse dieser
psychologischen Zusténde entstehen das intrinsische Motivationspotential (MPA), eine globale
Zufriedenheit, die Zufriedenheit mit den Entfaltungsbedurfnissen und die
Durchfiihrungseffektivitat. (Ferreira, 2019; Roedenbeck, 2009)

2.6.2 Kritische Aspekte des Modells

Die Autoren Hackman und Oldham (1976, 1980) fuhren bei der Veroffentlichung
Unzulédnglichkeiten des Modells auf. Diese umfassen die gegenséatzlichen Ergebnisse der
Moderatorvariable ,Personliche Entfaltung® in Verbindung mit dem Motivationspotential und
Gegensatzlichkeiten in Bezug auf die Tatigkeitsmerkmale im Modell. Ebenso fiihren Hackman
und Oldham an, dass auch andere Zusammenhange denkbar sind. Ein weiterer Kritikpunkt richtet
sich an den Zusammenhang zwischen den Motivationspotentialen und der Gesamtzufriedenheit,
der von den Autoren nicht im Detail behandelt wurde. (Hackman & Oldham, 1976; Roedenbeck,
2009)

Trotz der Einschrankungen auf konzeptioneller und psychometrischer Ebene im Modell und den
zugehorigen Messinstrumenten liefert das Modell eine grobe und dennoch nutzliche
Beschreibung der Arbeitnehmer*innensituation. (Kauffeld & Grote, 1999; van Dick et al., 2001)

2.7 Das Zuricher Modell der Arbeitszufriedenheit nach Bruggemann

Dem Ziricher Modell nach Bruggemann et al. (1975) liegt die Beobachtung zugrunde, dass die
meisten Arbeitnehmer*innen mit der Arbeitssituation zufrieden sind. Das Modell beruht im
Vergleich zu anderen Modellen und Theorien nicht ausschlie3lich auf unerfilliten Bedurfnissen,
sondern auf der Annahme, dass keine realen Alternativen zu dem vorhandenen Arbeitsverhaltnis
existieren. Die Kombination aus den drei Phasen, den sogenannten Kernvariablen, sind
nachfolgend angefiihrt: (Bruggemann et al., 1975; Ferreira, 2019; Hohberg, 2015b)

1. Soll-Istwert-Vergleich (Kernvariable 1): Die Gegenuberstellung von Bedurfnissen mit den
Erwartungen einer Person zu einem spezifischen Zeitpunkt.

2. Veranderung des Anspruchsniveaus (Kernvariable 2): Das Ergebnis der Kernvariable
fuhrt zu einer Erh6hung, Senkung oder Aufrechterhaltung des Anspruchsniveaus.

3. Problemlésungsversuche (Kernvariable 3): Beschreibt den Umgang mit Problemen,
welche aus der Nicht-Befriedigung von Bedirfnissen entstehen.

2.7.1 Grundlagen des Modells (1975)

Die erste Kernvariable des Modells beschreibt den Soll-Ist-Vergleich zwischen den Motiven und
Erwartungen einer Person und den realen Merkmalen im Arbeitsumfeld. Herrscht eine geringe
Differenz zwischen beiden Einflissen oder libersteigen die realen Merkmale im Arbeitsumfeld die
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Erwartungen, wirkt sich das stabilisierend auf die AZ aus. Eine Verdnderung der persénlichen
Motive oder Erwartungen fuhrt zu einem progressiven Einfluss auf die AZ. (Bruggemann et al.,
1975; Hohberg, 2015b)

Die Entstehung des Istwertes ist auf die Situation selbst zurtickzufiihren; die Entwicklung des
Sollwerts erfolgt aus individuellen Faktoren (bestehend aus Motiven und Erwartungen an eine
Situation) einer Person. Die Motive und Erwartungen stehen in Abhéngigkeit zur Situation selbst
und dem indirekten Einfluss einer Vielzahl von Moderatoren. Zu den Moderatoren zahlen:
interkulturelle Differenzen, Arbeits- und Werteorientierung, Urbanisierungsgrad, Schulbildung,
Mobilitat, Geschlecht, Alter, Dauer der Betriebszugehdrigkeit sowie differentialpsychologische
Variablen. Schlussfolgernd aus diesem Vorgehen entsteht die erste Abstraktionsstufe des
Modells, der Vergleichsprozess aus den Soll-Ist-Variablen (siehe Abbildung 4). (Bruggemann et
al., 1975; Roedenbeck, 2009)

Die Ergebnisse aus dem Soll-Ist-Vergleich minden in zwei Zustéande: der ,stabilisierenden
Zufriedenheit und der ,diffusen Unzufriedenheit. Das Ergebnis bei der stabilisierenden
Zufriedenheit ergibt sich aus der Befriedigung des bewerteten Zustands gegenitber dem
erwarteten Zustand (Soll = Ist). Ubertrifft der erwartete Zustand den bewerteten Zustand (Soll >
Ist), ist das Resultat des Vergleichs die diffuse Unzufriedenheit. Dies fuhrt zu Destabilisierung
und der Konfrontation einer Person mit Problemen. (Bruggemann et al., 1975; Hohberg, 2015b;
Roedenbeck, 2009)
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Abbildung 4: Formen der AZ des Ziricher Modells — adaptiert aus Bruggemann et al. (1975)
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,Volle Befriedigung (ohne Stdrung) erzeugt eine Gewdhnung an den Zustand. Sieht man
die Ursache dafir in sich, wird man verhaltenssicherer.“ (Roedenbeck, 2009)

= Ausweitung der Bedurfnisse und Erwartungen

Sind die Ergebnisse des Vergleichsprozesses auf die diffuse Unzufriedenheit zutreffend, kann fr
diese Personen nach Bruggemann et al. (1975) einer der folgenden Zustdnde eintreffen
(Roedenbeck, 2009):

» Die aufgehende Differenz zwischen den Soll- und Istwerten flihrt zu einer zu l6senden
Spannung oder einem zu l6senden Druck.

= |st eine LOsung nicht moglich, sind der innere Widerstand und eine Anpassung an die
Situation die verbleibenden Méglichkeiten.

= |Ist eine Losung moglich, ist die Bewaltigung der Situation mit zusatzlicher Kraft maglich.
Ist das Erreichen des Ziels trotz méglicher Losung und erhéhter Kraftanstrengung nicht
moglich, bleibt die Verzerrung der Wahrnehmung oder der Ausstieg aus der Situation.

Der nachste Prozessschritt (Kernvariable 2) befasst sich mit den kognitiven Reaktionen auf eine
Anderung des Anspruchsniveaus (mogliche Auspragungen: Senkung oder konstante
Aufrechterhaltung). Eine Senkung des Anspruchsniveaus fiihrt zu einer Senkung der Investition
in die Arbeit einer Person. (Bruggemann et al., 1975; Ferreira, 2019)

Im Zuge des dritten Prozessschrittes befasst sich das Modell mit der Suche nach
Auswegoptionen wahrend der Problemldsungsversuche. (Bruggemann et al., 1975; Hohberg,
2015b; Roedenbeck, 2009)

Resultierende Arbeitszufriedenheitstypen des Basismodells

For Individuen im Zustand der stabilisierenden Zufriedenheit fuhrt das Modell entweder zu einer
Erhohung der Ziele (Anspruchsniveau) oder zu keiner Anderung des Anspruchs. Bei einer
positiven Veranderung der Ziele fallt eine Person in Folge in die progressive Zufriedenheit. Bei
gleichbleibendem Anspruchsniveau ist der Folgezustand die stabilisierte Zufriedenheit.
(Roedenbeck, 2009)

Im Zustand der diffusen Unzufriedenheit besteht die Moglichkeit, entweder den niedrigen Istwert
kognitiv zumindest auf den Sollwert zu heben oder die Problematik zu lésen und das
Anspruchsniveau zu halten (siehe Folgeabsatz). Die Anhebung des Istwertes flihrt wieder zu
Zufriedenheit (Istwert = Sollwert). Dieser Zustand wird als resignative Zufriedenheit bezeichnet.
(Roedenbeck, 2009)

Fur alle weiteren Individuen im Zustand der diffusen Unzufriedenheit folgt in der dritten
Abstraktionsebene das Problemlésungsverhalten. Dies umfasst weiterhin eine Differenz
zwischen dem erwarteten und dem fixierten Anspruchsniveau. Bruggemann et al. (1975)
unterscheiden in diesem Fall zwischen drei Endzustdnden (Bruggemann et al., 1975;
Roedenbeck, 2009):

= Konstruktive Unzufriedenheit beschreibt eine Person mit eigener Idee und der
Kraftanstrengung zur Veranderung der Situation.
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=  Fixierte Unzufriedenheit beschreibt eine Person ohne Idee, diese hat aber weiterhin den
Anspruch am Niveau festzuhalten, wenn mdoglich kann die Situation verlassen werden.

» Pseudo-Arbeitszufriedenheit beschreibt eine Person ohne Idee. Der Person ist es nicht
mdoglich, den Druck der wahrgenommenen Differenz zu stemmen und sie wird die
Wahrnehmung kognitiv verzerren.

2.7.2 Zurich Model Revisited nach Bissing und Ferreira

Das Modell der verschiedenen Formen der AZ (Zuricher Modell nach Bruggemann) beschreibt
die Festlegung der Zustande, nicht den Weg wie die Zustdnde erreicht werden. Nach Biissing
(1991) und Ferreira (2009) ist die Unterscheidung der ersten Abstraktionsebene (Soll-Ist-
Vergleich) in zwei Gruppen (kongruent und negativ diskrepant) nicht ausreichend. Die dritte
Gruppe beschreibt Arbeithnehmer*innen, welche am Arbeitsplatz mehr erhalten als diese erwarten
(positiv diskrepant). (Ferreira et al., 2017)

Die Neuauflage des Zuricher Modells (engl. ,Zurich Model Revisited®) nach Blissing (1991) und
Ferreira (2009) besteht aus vier Kernvariablen (siehe Abbildung 5). Das erweiterte Modell greift
frihere Kiritikpunkte am Modell der AZ auf (beispielsweise die ungenaue Definition der
Hauptvariablen oder die Reduktion des Modells auf nur sechs Typen von AZ). (Ferreira et al.,
2017; Roedenbeck, 2009)

Als Resultat der Aufnahme einer weiteren Abstraktionsebene (Kernvariable 2 -
Kontrollwahrnehmung) umfasst das erweiterte Modell insgesamt 36 Arbeitszufriedenheitstypen.
Bei der Auspragung des Soll-Ist-Vergleichs (Kernvariable 1) erfolgt eine zusatzliche
Unterscheidung zwischen positiv und negativ diskrepant (Teil der diffusen Unzufriedenheit).
Personen mit positiver Diskrepanz haben im Basismodell ausschlief3lich die Méglichkeit, das
Anspruchsniveau zu senken oder aufrecht zu erhalten. Die Méglichkeit einer Steigerung des
Anspruchsniveaus ist als Resultat des erweiterten Modells zu sehen. (Ferreira et al., 2017;
Roedenbeck, 2009)
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— Kermnvariable 1: SolHstwert-Vergleich Erwartungen und Arbeitssituation

kongruent positiv diskrepant negativ diskrepant

7

Kernvariable 2: Kontrollwahrnehmung

wahrgenommene Kontrollierbarkeit wanrgenommene Unkrontollierbarkeit

Kernvariable 3: Anspruchsniveau

Aufrechiterhaltung Senkung Erhdhung

Vi

Kernvariable 4: Problemldsungsversuche

ohne neue Probleml@sungsversuche neue Problemlésungsversuche

36 Arbeitszufriedenheitstypen

V4

Verarbeitung von (Un)Zufriedenheit

Abbildung 5: Zurich Model Revisited — adaptiert von Ferreira (2019)

Ferreira und Blssing stellen die Relevanz der Kernvariable 4 (Problemlésungsversuche — siehe
Abbildung 5) im Basismodell fur kongruente Personen mit stabilisierter Zufriedenheit aufgrund
der Kernaussage von Problemlésungsversuchen in Frage. Eine Problemldsung impliziert eine
Verbundenheit mit zu erreichenden (teilweise neuen) Zielen und basiert auf der Umsetzung und
Veranderung fir die Erreichung des Ziels. Im Vergleich sind Problemlésungsversuche im
Basismodell ausschlieflich fur diskrepante Personen in Anwendung. Fur die Erreichung von (neu
definierten) Zielen ist diese Kernvariable auch fir kongruente Personen von Relevanz. Im
Ruckschluss kann eine Anderung der Ziele (impliziert neue Problemldsungsversuche) zu einer
Veranderung des Arbeitszufriedenheitstyps filhren. (Ferreira et al., 2017; Ferreira, 2019)

2.7.3 Kritische Aspekte des Modells

Bei der Betrachtung der Sollwerte kritisiert Neuberger und Allerbeck (1978) die Abhangigkeit zur
momentanen Arbeitssituation und der damit verbundenen Abhé&ngigkeit zum momentanen
Istwert. Der Soll-Istwert-Vergleich hat einen Einfluss auf die Sollwerte einer Situation in der
Zukunft und der damit verbundenen Auswirkungen. Bei wiederholter Bewertung der AZ anhand
dieses Modells ist von einer Veranderung der Ergebnisse durch diesen Einfluss auszugehen.
(Bruggemann et al., 1975; Neuberger & Allerbeck, 1978)
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Als weiteren Kritikpunkt sieht die Literatur die fehlende Existenz der Pseudo-AZ aufgrund nicht
vorhandener Mdglichkeiten der Operationalisierung. Im Basismodell ist zudem der Zustand bei
einem Ergebnis Ist > Soll aus dem Vergleichsobjekt nicht behandelt. Eine Losung dafir bietet die
Weiterentwicklung (Zurich Model Revisited). (Bruggemann et al., 1975; Roedenbeck, 2009)

2.8 Das kybernetische Modell der Arbeitszufriedenheit nach Jimenez

Das kybernetische Modell der AZ nach Jimenez (2000, 2006) geht auf die Anderung des
Anspruchsniveaus und auf die Veranderung des Verhaltens von Personen bei AZ oder
Arbeitsunzufriedenheit aus kybernetischer Perspektive ein. Die Kybernetik beschreibt die
wissenschaftliche Untersuchung der Art und Weise, wie Informationen in Maschinen und
elektronischen Geréaten Ubermittelt werden, im Vergleich zur Art und Weise, wie Informationen im
Gehirn und im Nervensystem Ubermittelt werden (Cambridge Business English Dictionary, 2011).
Das Modell berlcksichtigt zusatzlich die zeitliche Dimension bei der Entstehung der AZ. Als
Grundlage dieses Modells dienen die Modelle der AZ nach Bruggemann et al. (1975) und deren
Weiterentwicklung nach Blissing und Bissels (1998). (Roedenbeck, 2009)

Neben einem Soll-Istwert-Vergleich auf Basis der Erwartungen einer Person befasst sich das
Modell mit dem Burnout-Syndrom, Erwartungen gegentber Dimensionen der Arbeit, der Arbeit
generell und den Kundigungsabsichten (betrachtet von auf3en und von innen). (Roedenbeck,
2009)

Die Grundlagen dieses Modells werden in dieser Arbeit aufgrund des Detaillierungsgrades und
Ausschweifungen in nicht relevante Fachbereiche nicht im Detail behandelt. Stattdessen wird auf
das zugrundeliegende Erhebungsinstrument (Profilanalyse der Arbeitszufriedenheit, PAZ, siehe
Kapitel 3.3.5) und dessen Ergebnisse eingegangen. (Ferreira, 2019; Roedenbeck, 2009)

2.9 Nicht bertcksichtigte Modelle und Theorien

In der Literatur existiert eine Reihe von Modellen, Theorien und zugehorigen Verfahren, die im
Kontext dieser Arbeit oder aufgrund von Uberschneidungen zu anderen Modellen, der
Anwendbarkeit des Modells und von Abstraktionen nicht beriicksichtigt werden. Tabelle 5 zeigt
die nicht beriicksichtigten Modelle und Theorien. Diese Auflistung ist aus globaler Sicht nicht
vollstandig.

Modell, Theorie und Verfahren Begrindung / Ursache

Job in General Scale (JIG) nach Ironson, | Bietet die Mdglichkeit einer Erweiterung des JDI fir die
Smith, Branick, Gebson und Paul (1989) | Erhebung der generellen AZ (Ferreira, 2019).

Prozessmodell der Arbeitszufriedenheit | Dieses  Modell  basiert auf dem  Modell der
nach Gebert (1979) Arbeitszufriedenheitstypen nach Bruggemann et al. (1975)
und liefert lediglich Anderungsvorschlage zum existierenden
Modell (Roedenbeck, 2009).
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Hierarchisches Modell der | Dieses Modell unterteilt die Facetten der AZ im vier Gruppen
Arbeitszufriedenheit nach Borg (1986) (soziale Facette, affektiv-emotionale Facette, kognitiv-
intellektuelle Facette und instrumentell-materielle Facette)
(Roedenbeck, 2009).

Die zusatzlichen Aspekte werden aufgrund des

Detaillierungsgrades nicht berticksichtigt.

Das core-self-evaluating Modell (CSE) | Im Modell von Judge et al. (1997) erfolgt eine komplexe
nach Judge et al. (1997) Operationalisierung der AZ, wodurch das Modell nicht im
Detail berticksichtigt wird. (Roedenbeck, 2009)

Das Valenz-Modell nach Vroom (1964) Im Valenz-Modell nach Vroom spielt die AZ ausschlief3lich

eine untergeordnete Rolle (Roedenbeck, 2009). Aus diesem

Grund wird dieses Modell nicht im Detail berticksichtigt.

Tabelle 5: Nicht berticksichtige Modelle, Theorien und Verfahren.

2.10 Zusammenfassung

In diesem Kapitel werden zusammenfassend die dargestellten Modelle und Theorien nochmals
beschrieben.

In der Bedirfnishierarchie beschreibt Maslow (1943, 1970) die Grundlagen fir die Erflllung von
Bedurfnissen am Arbeitsplatz, die auf die Notwendigkeit des Spannungsabbaus einer Person
zurtickzufiihren sind. Im Zentrum steht die Notwendigkeit einer Person, ungehinderte
AuRerungen (Rede- und Handlungsfreiheit) vornehmen zu kénnen. Der Spannungsabbau soll
dabei zu einem Zustand des Gleichgewichts (Homdostase) fihren, damit die héheren Stufen der
Hierarchie erreicht werden kdnnen. (Ferreira, 2019; Wahba & Bridwell, 1976)

Die Zwei-Faktoren-Theorie nach Herzberg (1957) basiert nicht auf der Annahme von
unbefriedigten Bedirfnissen, sondern geht von unerwiinschten oder erwinschten
Verhaltenserscheinungen aus. Als Faktoren beschreibt Herzberg Motivatoren auf der einen Seite
und Hygienefaktoren auf der anderen Seite. Fehlende Hygienefaktoren fiihren zu
Unzufriedenheit, das Vorhandensein nicht zu Zufriedenheit. Vorhandene Motivatoren fiihren zu
Zufriedenheit, das Fehlen dieser Faktoren nicht zu Unzufriedenheit. (Ferreira, 2019; Herzberg et
al., 1959)

Die Vergleichstheorie nach Adams (1963) geht von einem Gleichgewicht von Leistung und
Gegenleistung in der Arbeit aus. Zur Erreichung des Gleichgewichtes kommt es zu Interaktionen
zwischen beiden Parteien (Arbeitgeber*innen und Arbeitnehmer*innen). Beide Seiten liefern
Inhalte fur den Vergleich (,inputs® und ,outcomes®). Zusétzlich spielt der Vergleich zu anderen
Personen als Referenzwert eine entscheidende Rolle bei der Erreichung der AZ. Die
Vergleichstheorie nach Homans (1968) geht von einem Vergleich zwischen Sollwerten
(Erwartungen) und Istwerten (aktuelles Befriedungsniveau) aus. Ausgehend vom Soll-Istwert-
Vergleich bewertet Homans die AZ anhand des Grades der Bedurfnisbefriedigung. (Hohberg,
2015b; Roedenbeck, 2009)
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Im Job Characteristics Modell von Hackman und Oldham (1975) verbinden die Autoren die
erreichte AZ mit der Diversitat, Ganzheitlichkeit und Relevanz der Tatigkeit bei der Arbeit. Die
Selbststandigkeit bei der Ausfiihrung der Téatigkeit und das Feedback zu durchgefihrter Arbeit
fuhren zu hoher AZ. Die Autoren setzen die hohe AZ in Verbindung mit qualitativer Leistung und
geringer Fluktuation. (Ferreira, 2019)

Im Modell der Arbeitszufriedenheitstypen nach Bruggemann et all. (1975) gehen die Autor*innen
von der Beobachtung der angegebenen Zufriedenheit von Arbeitnehmer*innen aus. Als Ergebnis
bewertet das Modell verschiedene Typen der AZ einer Person. Im Zentrum des Modells stehen
ein Soll-Istwert-Vergleich (erste Kernvariable), die Bewertung des Anspruchsniveaus (zweite
Kernvariable) und die Fahigkeit der Problemldsung (dritte Kernvariable). Im erweiterten Modell
nach Bussing (1991) und Ferreira (2009) ergénzen die Autoren das Modell um die Bewertung der
Kontrollwahrnehmung als vierte Kernvariable. (Ferreira, 2019; Hohberg, 2015b)

Basierend auf den Modellen von Bruggemann et al. (1975) und deren Weiterentwicklung von
Bussing und Bissels (1998) bringt das kybernetische Modell der AZ nach Jimenez (2000, 2006)
neue Gesichtspunkte (Burnout-Syndrom, Erwartungen gegeniiber Dimensionen der Arbeit und
der Arbeit generell und den Kiindigungsabsichten) in die Bewertung der AZ ein. (Roedenbeck,
2009)

In Kapitel 4 werden die Facetten und Eigenschaften, welche im Zusammenhang mit diesen
Modellen und Theorien angefuhrt wurden, gesammelt, gruppiert und fur den empirischen Teil
aufgearbeitet.
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3 VERFAHREN ZUR ERHEBUNG VON
ARBEITSZUFRIEDENHEIT

Dieses Kapitel behandelt ausgewéhlte standardisierte Verfahren zur Ermittlung der AZ. Die
vorgenommene Auswahl beruht auf einer literarischen Haufigkeit in Bezug auf den Einsatz der
angefuhrten Verfahren. Es erfolgt eine Unterteilung in theoriefreie und theoriebasierte Verfahren
(siehe Tabelle 6). Bei theoriebasierten Verfahren erfolgt eine eindeutige Zuordnung zu einer
Theorie. Die theoriefreien Verfahren basieren dahingehend auf forschungspraktischen
Uberlegungen. (Lorenz Fischer & Eufinger Andrea, 1991)

Theoriefreie Verfahren Theoriebasierte Verfahren

Fragebogen zur Messung der
Bedurfnisbefriedigung bei der Arbeit (PNSQ)
nach Porter (1962)

Job Descriptive Index (JDI) nach Smith,
Kendal & Hulin (1969)

Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ)

Skala zur Messung von Arbeitszufriedenheit , _ _
nach Weiss, Dawis, England & Lofquist

(SAZ) nach Fischer & Liick (1972)

(1967)
Arbeitsbeschreibungsbogen (ABB) nach Job Diagnostic Survey (JDS) nach Hackman
Neuberger & Allerbeck (1978) & Oldham (1975)
Der Fragebogen zur subjektiven Fragebogen zur Erhebung von
Arbeitsbeschreibung (SAB) nach van Deelen | Arbeitszufriedenheitstypen (FEAT) nach
& Moeller (1984) Ferreira (2009)

Tabelle 6: Gegenuberstellung der beschriebenen Verfahren mit der Unterteilung in theoriefrei und theoriebasiert —
adaptiert von Ferreira (2019)

3.1 Begriffsdefinition

Dieses Kapitel behandelt die fur die weiteren Kapitel erforderlichen Begrifflichkeiten und
Basisbegriffe.

ltem

Ein Item beschreibt den Gegenstand in einer quantitativen oder qualitativen Methode, welcher
zur Erhebung des zugrundeliegenden wissenschatftlichen Problems dient. (Reinders, 2011)

Facette

Eine Facette beschreibt Bestandteile (Eigenschaften) einer Situation, eines Themas oder eines
Objekts. (Cambridge Business English Dictionary, 2011)
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3.2 Theoriefreie Verfahren

In den folgenden Kapiteln werden die theoriefreien Verfahren (aufgelistet in Tabelle 6) dargelegt
und beschrieben.

3.2.1 Der Job Descriptive Index (JDI)

Der Job Descriptive Index (JDI) ist ein von den bedirfnisorientierten Grundgedanken losgeldster
Fragebogen. Die Grundlage fur dieses Verfahren bilden die Faktoren nach Herzberg (1959). Im
Fokus des Verfahrens steht die Bestimmung der AZ mittels einer Beschreibung der Situation aus
dem Blickpunkt der Mitarbeiter*innen. Smith et al. beschreiben AZ als Konstrukt mit speziellem
Fokus auf die emotionale Komponente. (Roedenbeck, 2009; Smith et al., 1969)

Methode

Das Verfahren umfasst 72 Items (siehe Anhang A) zur Ermittlung von 5 Facetten (Bezahlung,
Vorgesetze, Kollegium, die Arbeit an sich und Aufstiegsmoglichkeiten). Die Bewertung der
72 Items erfolgt Gber drei Antwortmaoglichkeiten mit einer Punkteskala: Ja (3 Punkte), Weil3 nicht
(1 Punkt) und Nein (0 Punkte). Die Ermittlung der Zufriedenheit findet tiber die summierten Werte
je Facette statt. Der JDI gibt keine Auskunft Giber die Gesamtzufriedenheit. (Ferreira, 2019; Smith
et al., 1969)

Zusammenfassung und Kritik

Ferreira (2019) beschreibt den JDI als verstandliches und leicht anwendbares Verfahren fir die
Anwendung im Einzel- und Gruppenbereich. Zu kritisieren sind die fehlende Bewertung der
Gesamtzufriedenheit und anderer Facetten (wie z. B. Arbeitsbedingungen) und die Lange des
Fragebogens. Die drei Antwortmaoglichkeiten der Items mit der ,Weil} nicht“-Mdglichkeit fihrt zu
einer mdglichen Gleichverteilung dieser Auspragung und einer Tendenz zur Mitte. (Ferreira,
2019; Roedenbeck, 2009)

3.2.2 Der Arbeitsbeschreibungsbogen (ABB)

Der Arbeitsbeschreibungsbogen (ABB) basiert auf dem JDI und wurde von Neuberger und
Allerbeck (1978) weiterentwickelt. Das Verfahren basiert auf neun Facetten (siehe ANHANG C -
). Neben der Bewertung der AZ auf Basis der neun Facetten bietet der ABB die Moglichkeit der
Ermittlung der Gesamtarbeitszufriedenheit. Zu den neun Facetten zahlen (Ferreira, 2019):

= Facetten zur Bewertung der Arbeitssituation: Tatigkeiten, Arbeitsplatzsicherheit,
Arbeitszeit und Arbeitsbedingungen.

= Facetten zur Beschreibung der Beziehungen und Interaktion zu anderen Personen:
Kollegium, Vorgesetzte sowie Organisation und Leitung.

» Facetten zur Erhebung der bezogenen Leistungen: Entwicklung/berufliche
Weiterbildung und Bezahlung.

23



Verfahren zur Erhebung von Arbeitszufriedenheit

Methode

Das Verfahren umfasst 79 Items (zu beantworten mit einer vierstufigen Antwortskala). Den
Abschluss einer Facette bildet eine Frage zur Bewertung der Gesamtzufriedenheit (zu
beantworten mit einer siebenstufigen Antwortskala). (Neuberger & Allerbeck, 1978)

Zusammenfassung und Kritik

Der ABB greift die Kritikpunkte aus dem JDI auf und versucht diese zu l6sen. Dazu zahlen die
Ermittlung der Gesamtzufriedenheit, die Aufnahme zusatzlicher Facetten und die Eliminierung
der ,Weil} nicht“-Antwortoption. (Ferreira, 2019)

Ahnlich wie bei JDI ist die potenzielle Unvollstandigkeit der Facetten zu bemangeln. In Bezug auf
die Skalen der zusatzlichen Facetten ist Kritik zu Uben. Beispielsweise kann ein
gesundheitsgeféahrdender Job in puncto Arbeitsbedingungen zufriedenstellend sein. (Ferreira,
2019; Neuberger & Allerbeck, 1978; Roedenbeck, 2009)

3.2.3 Die Skala zur Messung von Arbeitszufriedenheit (SAZ)

Der Fragebogen von Fischer & Lick (1972) befasst sich mit der Ermittlung der allgemeinen AZ
durch Erhebung von einzelnen Arbeitsaspekten. Als Facetten nennen die Autoren die
persodnlichen Entwicklungsmdéglichkeiten, Beziehungen zu Kolleg*innen, Aufstiegsmaoglichkeiten,
Vorgehensmethodik der Fuhrungsebene, Bezahlung und Arbeitsplatzbedingungen. Die
Beantwortung erfolgt anhand von 37 ltems mit einer Antwortskala von finf Moglichkeiten.
(Ferreira, 2019; L. Fischer & Lick, 1972)

3.2.4 Der Fragebogen zur subjektiven Arbeitsbeschreibung (SAB)

Entstanden aus dem ABB und dem JDS, ermittelt der Fragebogen zur subjektiven
Arbeitsbeschreibung (SAB) die AZ Uber die ,[...] Aspekte der Arbeitssituation [...]* (Roedenbeck,
2009) in kognitiver Form. Die wahrgenommene Belastung flihrt der Fragebogen als neue Facette
und im Vergleich zu ABB und JDS als Erweiterung an (Roedenbeck, 2009).

Die beiden Autoren Deelen & Moeller (1984) nutzen im Fragebogen eine 5er-Likert-Skala (von
LLrifft vollig zu® bis ,trifft nicht zu®) fur die Ermittlung von 113 Items. In der Auswertung greifen die
Autoren auf eine Profilanalyse mit dem Gesamtmittelwert als Basis fur das Profil zuriick. Die
Abweichung der einzelnen Items auf den Gesamtmittelwert in Prozent ergibt die Charakteristik
der Faktoren. Zu den genutzten Faktoren zahlen (Roedenbeck, 2009):

» Fir die Gruppe der AZ haben die Autoren einen Teil der Faktoren (acht aus 16) aus dem
Fragebogen SBUS-B entnommen und hier nicht separat angefiihrt (Roedenbeck, 2009).

= Roedenbeck (2009) zahlt zur Gruppe der ,subjektiven Belastung® die folgenden Faktoren:
,Uumgebungsbelastung (Larm, Temperatur, Geruch, Vibration und Lichteinfall),
Verletzungs- und Unfallgefahr, Bewegungsraum bei der Arbeit, Zuganglichkeit der
Instrumente, Arbeitszeit, Anforderung, koérperlich anstrengend, Verantwortung und
Konzentration, Aufmerksamkeit, Kolleg*innen und Anerkennung*“
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= Zur Gruppe der ,Ablauforganisation“ zahlen nach Roedenbeck (2009) die folgenden
Faktoren: ,Tatigkeitsdurchfihrung bestimmen, Arbeitstempo bestimmen, Einfluss bei der
Festlegung der Arbeitsweise, Kolleg*innen, Organisationsablauf, Informationsfluss,
eigene Qualitatskontrolle, Arbeitszeit und Pausenzeiten.®

= Roedenbeck (2009) beschreibt die Faktoren der Gruppe ,Qualifikation® mit folgender
Auflistung: ,Fachwissen Uber die Arbeitsmaschinen, Wissen Uber andere Arbeitsablaufe,
Inanspruchnahme vorhandener Qualifikation, Qualifikationsiiberhang, Anforderungen,
Sinnhaftigkeit, Qualifikationsmoglichkeiten, Verwertbarkeit erworbener Qualifikationen.*

3.3 Theoriebezogene Verfahren

In den folgenden Kapiteln werden die theoriebezogenen Verfahren (aufgelistet in Tabelle 6)
dargelegt und beschrieben.

3.3.1 Der Need Satisfaction Questionare (PNSQ)

Der Fragebogen zur Messung der Bedirfnisbefriedigung bei der Arbeit (engl. Need Satisfaction
Questionare) ist ein theoriebasiertes Verfahren und basiert auf der Bedurfnishierarchie nach
Maslow (1943, 1970). Bei der Erarbeitung des Verfahrens extrahierte Porter (1961) die
physiologischen Bedurfnisse (erste Ebene nach Maslow) und integrierte die Selbstverwirklichung
als oberste Ebene. Das Verfahren nutzt zudem einen Vergleich aus den erhobenen Istwerten mit
den Sollwerten (in Anlehnung an die Studien von Maslow 1943, 1970) sowie deren Wichtigkeit.
Die neue Struktur umfasst die nachfolgenden Bediirfnisse (Porter, 1961; Roedenbeck, 2009): 1.
Bedurfnis nach Sicherheit, 2. Soziale Bedrfnisse, 3. Bedirfnis nach Ansehen, 4. Bedirfnis nach
Autonomie und 5. Bedurfnis nach Selbstverwirklichung.

Methode

Der Fragebogen beinhaltet 15 Iltems mit je drei Unterkategorien zur Ermittlung des Istwerts, des
Sollwerts und der Wichtigkeit. Die Bewertung jeder Unterkategorie erfolgt anhand einer
siebenstufigen Skala. In der Auswertung erfolgt ein Vergleich zwischen den drei Kriterien. Je
geringer die Differenz ist, desto hdher die Zufriedenheit, desto geringer die Unzufriedenheit. Der
Fragebogen verwendet eine 7er-Likert-Skala mit einer Bedeutung von 1 entspricht ,min“ und 7
entspricht ,max“. Je Item erhalten die Befragten drei Fragen (,Wie viel ist gegenwartig
vorhanden?“, ,Wie viel sollte vorhanden sein?* und ,Wie wichtig ist das fur mich?“), um die
jeweiligen Werte fir den Soll-Istwert-Vergleich zu ermitteln. (Ferreira, 2019; Porter, 1961;
Roedenbeck, 2009)

Zusammenfassung und Kritik

Die Limitationen der Bedurfnishierarchie nach Maslow (1943, 1970) fuhren auch bei diesem
Verfahren zur Aussage, dass nicht alle Bedirfnisse erfasst werden (Ferreira, 2019). Die
Bewertung des Sollwerts als unabhéngige Variable zur Wichtigkeit einer Facette weist Zweifel
auf (Neuberger & Allerbeck, 1978). Die Schlisse aus der gebildeten Differenz zwischen den
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erfassten Werten (Ist, Soll, Wichtigkeit) ist zu hinterfragen, da der Zusammenhang zwischen
Bedurfnissen und AZ nicht eindeutig geklart ist (Lorenz Fischer & Eufinger Andrea, 1991).
Ferreira stellt sich die Frage, wie die AZ eingeschéatzt wird, sollte der Istwert den Sollwert
Ubertreffen (Ferreira, 2019).

3.3.2 Der Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ)

Der Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) erhebt die AZ durch verschiedene Facetten. In
der Beschreibung von Roedenbeck (2009) wird dieses Verfahren als vielschichtiger und langer
Fragebogen beschrieben. Die Umsetzung dieses Verfahrens basiert auf der Theorie des ,Work
Adjustment®. Die Theorie beschreibt die Wirkung organisatorischer Resultate (z. B. AZ) durch die
Interaktion zwischen der Persdnlichkeit der Arbeitnehmer*innen und deren Umfeld. Die
Erreichung einer hohen AZ resultiert aus der Ubereinstimmung geforderter Tatigkeit (aus
Arbeitgeber*innensicht) mit dem Fahigkeitspotential der Arbeitnehmer*innenseite und durch die
Erflllung von personenbezogenen Bedurfnissen durch die Tatigkeit im Beruf. (Ferreira, 2019;
Weiss et al., 1967)

Methode

Der Fragebogen umfasst 20 Facetten (bewertet mit 200 Antwortmdglichkeiten in einer Skala von
je funf Antwortmoglichkeiten — siehe Anhang B). Die Erhebung der extrinsischen Aspekte erfolgt
Uber die Facetten: menschliche Aspekte, Unternehmensrichtlinien, Kompensation,
Weiterentwicklung und Arbeitsbedingungen. Die intrinsischen Aspekte sind in den Facetten
Anerkennung und Beziehungen zu Mitarbeiter*innen zusammengefasst. Jede der angefiihrten
Facetten ist in der Kurzform zu bewerten, die Bewertung erfolgt mit der Frage ,Ask yourself, how
satisfied am | with this aspect of my job?“. (Ferreira, 2019; Roedenbeck, 2009)

Zusammenfassung und Kritik

Der MSQ liefert eine detaillierte Mdglichkeit zur Erhebung einzelner Facetten der Arbeitsstation
und gleichzeitig ist eine Aussage Uber die Gesamtarbeitszufriedenheit mdglich. In der
6konomischen Kurzform betrachtet der MSQ 20 Facetten, in der testtheoretischen Langform 100
Facetten. Im Vergleich zu anderen Verfahren ist der MSQ nur Uber ein kostenpflichtiges
Lizenzmodell nutzbar. (Ferreira, 2019)

3.3.3 Der Fragebogen zur subjektiven Belastung nach Weyer et al. (SBUS-B)

Der Inhalt des Fragebogens nach Weyer et al. befasst sich mit der subjektiven Belastung. Die
subjektive Belastung als Auswirkungsmoglichkeit auf die AZ ist ein Bereich des SBUS-B.
(Roedenbeck, 2009; Weyer et al., 1980)

Methode

Die Autoren kamen nach der Durchfihrung von Pretests auf Basis des JDI und einer
anschlielienden Faktoranalyse auf 59 Items mit zweitteiliger Antwortskala (,stimmt“ und ,stimmt
nicht“). (Roedenbeck, 2009; Weyer et al., 1980)
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In der Auswertung unterscheiden die Autoren zwischen einer Unterteilung der Facetten in die
LArbeits- und Berufsbelastung®, das ,belastende Betriebsklima“, die ,mangelnde Erholung von
der Berufsarbeit®, die ,Arbeits- und Berufsunzufriedenheit* und das ,Karrierestreben®. Eine
detaillierte Auflistung der Facetten ist Anhang D zu entnehmen. (Roedenbeck, 2009)

Zusammenfassung und Kritik

Die zentralen Kritikpunkte des Verfahrens sind auf die mangelnde Beschreibung der Facetten
und der Darlegung von Zusammenhangen zwischen Belastung und Zufriedenheit
zuriickzufiihren. Ein Teil der Facetten ist mit einer Ahnlichkeit in der Interpretation versehen.
(Roedenbeck, 2009)

3.3.4 Der Job Diagnostic Survey (JDS)

Der Job Dianostic Survey (JDS) basiert vollstandig auf dem Job Characteristic Model von
Hackman & Oldham (1974) — siehe Kapitel 2.6 (Roedenbeck, 2009; van Dick et al., 2001).

Methode

Der Aufbau des Fragebogens umfasst 83 Items mit einer Unterteilung in sieben Abschnitte. Fir
jedes Item stehen sieben Antwortmdglichkeiten zur Verfigung. Der erste Abschnitt geht auf die
objektive Einschatzung der Situation bei der Arbeit ein und die Antwortskala reicht von ,wenig*
bis ,sehr. Im zweiten Abschnitt behandelt der Fragebogen die objektive Existenz der
Kerndimensionen des zugrundeliegenden Modells mit Bewertungsmdglichkeiten von ,inakkurat*
bis ,akkurat®. Der dritte Abschnitt dreht sich um den Einfluss der Arbeit auf die Person in Form
von subjektiven Geflihlen mit einer Antwortskala von ,unzufrieden® bis ,zufrieden®. Der vierte
Teilbereich behandelt die allgemeine AZ und die Zufriedenheit mit den Kontextfaktoren
(Betriebsklima, Fihrungspersonen, Arbeitskolleg*innen und Bezahlung) mit einer Skala von
,unzufrieden® bis ,zufrieden®. Der flinfte Abschnitt dreht sich um die Gefuhle von dritten Personen
in Form von subjektiven Geflihlen der Person auf die Arbeit mit einer Antwortskala von
,unzufrieden“ bis ,zufrieden“. Die Abschnitte sechs und sieben behandeln den
Entwicklungsbedarf einer Person. Dabei werden deren subjektive Entfaltungsbedirfnisse in
Bezug auf mdgliche Ziele (Skala ,moderat” bis ,hoch®) und die Wahl zwischen zwei Umstanden
(Skala A oder B als Extremwerte des Umstands) betrachtet. (Roedenbeck, 2009)

Zusammenfassung und Kritik

Kauffeld und Grote (1999) betiteln den JSD als ein Instrument, welches die Situation der
Arbeitnehmer*innen in groben Zigen beschreiben kann. Als Kritik fihren die Autoren an, dass es
einer konkreten Darstellung bedarf, an welchen Stellen eine Anderung an den Situationen
vorgenommen werden muss. (Kauffeld & Grote, 1999)

27



Verfahren zur Erhebung von Arbeitszufriedenheit

3.3.5 Die Profilanalyse der Arbeitszufriedenheit (PAZ)

Dieses Verfahren beruht auf dem kybernetischen Modell der AZ nach Jimenez (2000, 2006) und
behandelt neben der allgemeinen AZ auch Aspekte wie Burnout und Kindigungsabsichten
(Roedenbeck, 2009).

Methode

Der Fragebogen umfasst 53 Items zur Bewertung der subjektiven AZ und eine Unterteilung in 11
Skalen. Die Bewertung der Items erfolgt mit finf Antwortmdglichkeiten von ,unzufrieden® bis ,sehr
zufrieden®. (Roedenbeck, 2009)

»,Zu den Skalen zéhlen: 1. die Information und Kommunikation, 2. die Organisation
und Fuhrung, 3. die Aufstiegschancen / Karrieremoglichkeiten, 4. die Bezahlung, 5.
der Umgang mit den direkten Kollegen, 6. die Beziehung zum Vorgesetzten, 7. die
Herausforderung der Arbeit, 8. der Entscheidungsspielraum, 9. die
Arbeitsbedingungen, 10. die allgemeinen Rahmenbedingungen und 11. die Arbeits-
und Urlaubszeiten® (Roedenbeck, 2009)

Neben der Bewertung der AZ beinhaltet der Fragebogen weitere Items fir eine
Operationalisierung der inneren Kindigungsabsicht mittels zwei Skalen (Engagement und
Demotivation) und der &ufReren Kindigungsabsicht (Intentionen fir eine Kiindigung). Der dritte
Teil des Fragebogens dreht sich um das Burnout-Syndrom. (Roedenbeck, 2009)

Zusammenfassung und Kritik

Die Erhebung der Grade an Zufriedenheit gemeinsam mit den Facetten der Kiindigungsabsicht
und des Burnouts stellt sich als Problem heraus. Roedenbeck (2009) sieht auf prinzipieller Ebene
die Mdglichkeit aus den Ergebnissen der zugrundeliegenden Methode Schlisse in Richtung der
AZ zu ziehen, empfiehlt dafiir jedoch weitere empirische Untersuchungen. (Roedenbeck, 2009)

3.3.6 Der Fragebogen zur Erhebung von Arbeitszufriedenheitstypen (FEAT)

Die Grundlage fir den Fragebogen zur Erhebung von Arbeitszufriedenheitstypen (FEAT) bilden
das Ziricher Modell nach Bruggemann et al. (1975) und das uberarbeitete Zurich Model
Revisited. Der Aufbau des Fragebogens basiert auf mehreren Modellen und Verfahren und bindet
diese mit unterschiedlichen Gesichtspunkten in die Befragung ein. Die Autorin kategorisiert die
erhobenen Facetten anhand der Gruppierung in kognitive, soziale, affektive und materielle
Facetten — siehe Anhang E. (Ferreira, 2009)

Methode

Die Erhebung der Kernvariablen erfolgt im FEAT in getrennten Schritten und baut auf einfache
Formulierung. Die erste Kernvariable (Soll-Istwert-Vergleich) umfasst 22 Facetten rund um die
Arbeitssituation. Mit der Unterteilung in die drei Bereiche ,Sollwerte (Erwartungen)®, ,Istwerte®
und ,Wichtigkeit resultieren 66 Items im Fragebogen. (Ferreira, 2009)
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Die Ermittlung der zweiten Kernvariable erfolgt mit sechs Items zu den Themen Handlungsfolgen,
-ergebnisse, -moglichkeiten und deren Veranderung. Das Ergebnis der zweiten Kernvariable ist
eine Aussage zu Kontrollierbarkeit (,vorhanden® oder ,nicht vorhanden®). In der Bewertung des
Anspruchsniveaus und dessen Verdnderung auf die Zielvorgaben einer Person (dritte
Kernvariable) wird mittels vier Items auf die Arbeitsanspriiche einer Person eingegangen. Das
Ergebnis der vierten Kernvariable (auf Basis von vier Items) ist die Bewertung von fehlendem
oder vorhandenem Problemldsen. (Ferreira, 2009)

Zusammenfassung und Kritik

Die Anwendung des FEAT unterliegt aufwendiger Planung unter Anwendung verschiedener
Instrumente. Mit Auswertung des Fragebogens und der mdglichweise manuellen Nachpflege
fehlender Daten ist ein hoher Aufwand verbunden. (Ferreira, 2009, 2019)

3.4 Zusammenfassung

Dieses Kapitel umfasst die Darlegung ausgewahlter Verfahren (die Auswahl erfolgte auf Basis
der Literatur von Ferreira (2019), Hohberg (2015a) und Roedenbeck (2009)) zur Erhebung der
AZ. Der Fokus richtet sich dabei auf die verwendeten Items und die resultierenden Facetten.
Diese werden im Folgekapitel (Kapitel 4ldentifikatoren der Arbeitszufriedenheit) gesammelt,
gruppiert und fiir den empirischen Teil aufgearbeitet.
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4 |IDENTIFIKATOREN DER ARBEITSZUFRIEDENHEIT

Bei der Erhebung der AZ kommen verschiedene Instrumente, wie aus den vorangehenden
Kapiteln zu entnehmen ist, zum Einsatz. Im inhaltlichen Kontext erfassen diese Instrumente die
verschiedenen Dimensionen der AZ, welche in dieser Arbeit als Facetten bezeichnet werden.
(Ferreira, 2019)

Die Identifikatoren der AZ leiten sich aus den angefuihrten Modellen, Theorien und Verfahren der
AZ ab. Angefiihrt werden Identifikatoren mit sozialem, affektiv-emotionalem, kognitiv-
intellektuellem und instrumentell-materiellem Aspekt. Im Bereich mit dem kognitiven Aspekt
umfassen die Identifikatoren Herausforderungen in Bezug auf die Arbeit, Verantwortung und
Zufriedenheit. Die Identifikatoren mit sozialem Aspekt umschlieRen die Bereiche Freiraum fur
private Angelegenheiten, Unterstiitzung und Respekt von Kolleg*innen, Anerkennungen und
Aufmerksamkeit von Vorgesetzten. Die Identifikatoren mit affektiv-emotionalem Aspekt
beschreiben die Freude an der Tatigkeit, den Stolz auf die oder den Arbeitgeber*in und die
Identifikation mit dem Unternehmen. Die Identifikatoren mit instrumentell-materiellem Aspekt
umfassen die Felder: Moglichkeiten nach Aufstiegschancen, Sicherheit des Arbeitsplatzes,
Freizeit, Urlaub, Arbeitszeiten, Pausen, Gesundheitsschutz, Ausstattung am Arbeitspatz und
Umweltbedingungen. (Ferreira et al., 2017)

Aufgrund der Ahnlichkeiten zwischen den einzelnen Aspekten sieht Roedenbeck (2009) eine
Gliederung in Oberbegriffe/Aspekte vor (siehe Abbildung 6). Roedenbeck (2009) beschreibt diese
Gliederung als eine magliche Betrachtungsweise, welche in dieser Arbeit fur eine tUbersichtliche
Veranschaulichung der Facetten herangezogen wird. Jeder der vier Aspekte unterteilt sich in eine
Vielzahl von Identifikatoren. Die Identifikatoren bestehen aus einer oder mehreren Facetten.
(Roedenbeck, 2009)

Affektiv- Kognitiv- Instrumentell-
Sozialer Aspekt emotionaler intellektueller materieller
Aspeld Aspeld Aspeld
I I | I I
Oberbegriffef
Identifikatoren
Facetten
I
Situation
(Joh)

Abbildung 6: Gliederung der Facetten der AZ — adaptiert und angepasst aus Roedenbeck (2009)

Fur die anschlieRenden Kapitel ist eine Vereinfachung der zugrundeliegenden Theorien, Modelle
und Verfahren sinnbringend. Die Darstellung erfolgt anhand der Kurzformen der Modelle in Form
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von Grof3buchstaben oder der Autoren in Form von Grof3- und Kleinbuchstaben (siehe Tabelle
7). (Roedenbeck, 2009)

Abklirzung Jahr und Autor Vollstandige Bezeichnung

ABB Neuberger, 1976 Arbeitsbeschreibungsbogen

SAZ Fischer & Luck, 1972 Skala zur Messung von AZ

Ad Adams, 1963 Equity-Theorie

Bu Bissing, 1991, 1998, 2000 | Erweitertes Zuricher Modell

He Herzberg, 1959 Zwei-Faktor-Theorie

Ho Homans, 1961, 1968

JDI Hulin & Smith, 1965 Job Descriptive Index

JDS Hackman & Oldham, 1976 | Job Diagnostic Survey

Ma Maslow, 1954

MSQ Weiss et al., 1967 Minnesota Satisfaction Questionnaire

PAZ Jiménez, 2000 Profilanalyse zur AZ

SBUS-B Weyer et al., 1980 Subjektive Belastung und AZ im beruflichen Bereich

FEAT Ferreira, 2009 Fragebogen zur Erhebung von
Arbeitszufriedenheitstypen

Tabelle 7: Summation der Methoden, Theorien und Verfahren zur Beschreibung der Situation — adaptiert aus
Roedenbeck (2009)

4.1 Begriffsdefinition

Dieses Kapitel behandelt die fur die weiteren Kapiteln erforderlichen Begrifflichkeiten und
Basisbegriffe.

Identifikator

Dieser Begriff beschreibt eine Gruppierung mehrerer Facetten mit &hnlichem Inhalt oder
Bedeutung und spiegelt eine Dimension der AZ wider. Dieses Hauptkapitel behandelt die
relevanten ldentifikatoren der AZ anhand der Literatur.

Modelle, Theorien und Verfahren

Im Verlauf dieses Hauptkapitels sind die Begriffe Modell, Theorie und Verfahren unter dem
Sammelbegriff Methoden zusammengefasst.

Facette

Eine Facette dient zur Beschreibung einer Situation im Arbeitsumfeld und wird direkt aus den
zugrundeliegenden Methoden abgeleitet.
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4.2 ldentifikatoren mit sozialem Aspekt

»,S0ziale Facette: Solche Aspekte, die nur innerhalb einer Gesellschaft oder Gruppe auftreten kénnen,

oder einen direkten Kontakt zwischen Menschen verlangen.” (Roedenbeck, 2009)

Aus den Methoden fiur die Ermittlung der AZ ergeben sich in der Kategorie des sozialen
Hauptaspekts 15 Identifikatoren.

Als ersten Identifikator in der Gruppe der sozialen Aspekte sind die anderen Menschen
anzufuihren. Der SBUS-B beschreibt im Vergleich zu den anderen Methoden (wie aus Tabelle 8
zu entnehmen ist) direkte Bekanntschaften und nicht ausschlie3lich die Beziehung zu einer
beliebigen Vergleichsperson. (Roedenbeck, 2009)

Identifikator Benennung in der Methode Methode(n)
Vergleich zu anderen Ho, Ad, SBUS-B

Andere Menschen Vergleich zu Bekannten SBUS-B
Beziehungen zu Kolleg*innen SAZ

Tabelle 8: Facetten des Identifikators ,Andere Menschen" — adaptiert aus (Roedenbeck, 2009)

Die Anerkennung teilt sich in die Unterpunkte Selbstanerkennung, Selbstachtung und
Fremdanerkennung, die nicht separat ausgewiesen werden (siehe Tabelle 9). Der Fokus liegt auf
der Fremdanerkennung (sprich der Anerkennung von auf3en). Die Einordnung der sonstigen
Vergutung ist zu hinterfragen, da diese nicht zwingend einem sozialen Aspekt zuzuordnen ist und
in den Folgekapiteln zuséatzlich auf materielle Anerkennungen eingegangen wird. Die
Zugehdrigkeit ist unter der Argumentation der Anerkennung des Status in einer Gruppe als
Facette mit sozialem Aspekt zu sehen. (Roedenbeck, 2009)

Achtung und Wertschatzung Ma

Anerkennung (Arbeit, Person) Ma, SAB

Anerkennung (Personlichkeit) Ma

Sonstige Vergutung (engl. ,other | JDS
Anerkennung compensation®)

recognition He, MSQ

respect JDI

Stolz auf Arbeitgeber*in FEAT

Zugehorigkeit Ma

Tabelle 9: Facetten des Identifikators ,Anerkennung" — adaptiert aus Roedenbeck (2009)

Die Autonomie beschreibt die Selbststandigkeit bei der Arbeit in Verbindung mit sozialen
Interaktionen mit anderen Personen (Roedenbeck, 2009). Die Autonomie beschreibt in der
Gesamtheit die Freiheit, die durchzufihrenden Téatigkeiten und Vorgehensweise selbst zu wahlen
(Kauffeld, 2018). Tabelle 10 zeigt die Auflistung der relevanten Facetten.

) Arbeitstempo bestimmen SAB
Autonomie

Autonomie (engl. ,autonomy*) JDS
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eigene Qualitatskontrolle SAB

Entscheidungsspielraum PAZ
Unabhangigkeit und Vielfalt (engl. | MSQ

»independence and variety®)

Tatigkeitsdurchfiihrung bestimmen SAB

unselbstandig ABB

Tabelle 10: Facetten des Identifikators ,Autonomie" — adaptiert aus Roedenbeck (2009)

Der Identifikator ,Autoritat ist ausschlieflich im sozialen Kontext von Relevanz (Roedenbeck,
2009). Die Autoritat geht von einer Positionierung der Mitarbeiter*innen in einer Firmenhierarchie
in Zusammenhang mit Pflichten, Rechten und Auflagen aus. In der Literatur ist die Rede von
formaler Macht im Unternehmen (Kauffeld, 2018). Tabelle 11 beschreibt neben der Autoritat auch
die Vorgehensmethodik der Fihrungsebene als sozialen Aspekt, auch wenn der SAZ die
allgemeine AZ als Resultat ausweist.

Autoritat (engl. ,authority®) MSQ
» Vorgehensmethodik der | SAZ
Autoritat
Fuhrungsebene
Verantwortung FEAT

Tabelle 11: Facetten des Identifikators ,Autoritat" — adaptiert aus Roedenbeck (2009)

Das Feedback ist in einem unternehmerischen Konstrukt als Kommunikation zwischen mehreren
Personen darzustellen, indem Feedback die direkte und klare Rickmeldung lber die erbrachte
Leistung widerspiegelt (Kauffeld, 2018). Der Zusammenhang zwischen den Identifikatoren
Kolleg*innen, Vorgesetzte und Untergebene und dem Feedback ist hier zu erwahnen, allerdings
kann die Bewertung von Leistung einer Person als eigener ldentifikator gesehen werden (siehe
Tabelle 12). (Roedenbeck, 2009)

Feedback (engl. ,feedback from the | JDS
Feedback job®)

Kommunikation PAZ

Tabelle 12: Facetten des Identifikators ,,Feedback" — adaptiert aus Roedenbeck (2009)

Der Identifikator ,Informationsfluss® steht in Abhangigkeit zur zwischenmenschlichen (sozialen)
Kommunikation und bezieht sich auf die sachliche Informationsvermittiung und
Informationsweitergabe im Unternehmen, wie aus Tabelle 13 zu entnehmen ist. Die
Informationsverarbeitung auf kognitiver Ebene wird im weiteren Verlauf dieses Kapitels als
kognitiver Identifikator gefuihrt. (Roedenbeck, 2009)

Informationen PAZ
Informationsfluss Informationsfluss SAB
Kommunikation PAZ

Tabelle 13: Facetten des Identifikators ,Informationsfluss” — adaptiert aus Roedenbeck (2009)
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Die Interaktion ist als sozialer Aspekt in Form von Interaktionen zwischen mehreren Personen in
einem Unternehmen zu sehen (Roedenbeck, 2009). Die Facette der Beziehungen zu
Kolleg*innen ist hier anzufiihren, da eine Beziehung (beispielsweise eine Freundschaft) nur durch
zwischenmenschliche Interaktionen entstehen kann (L. Fischer & Lick, 1972). Tabelle 14 zeigt
die Zusammenfassung der zugehorigen Facetten.

) Kontakt Ma
Interaktion

Beziehungen zu Kolleg*innen SAZ

Tabelle 14: Facetten des Identifikators ,Interaktion" — adaptiert aus Roedenbeck (2009)

Das Klima in einem Unternehmen ist dem sozialen Umfeld zuzuordnen. Die beiden Facetten der
Meinungsverschiedenheit und der schwer tberwindbaren Probleme haben Auswirkungen auf das
Klima oder reprasentieren zumindest einen Teilbereich des Klimas in einer Unternehmung
(Roedenbeck, 2009). Eine Zusammenfassung der Facetten des Identifikators ist Tabelle 15 zu
entnehmen.

Betriebsklima SBUS-B, SAZ
Meinungsverschiedenheiten SBUS-B
Klima Schwer Giberwindbare Probleme SBUS-B

Soziales bedingtes Klima (engl. | JDS

»social climate®)

Tabelle 15: Facetten des Identifikators ,Klima" — adaptiert aus (Roedenbeck, 2009)

Der folgende Identifikator findet sich in mehreren Methoden wieder, was auf seine hohe
Komplexitat und Relevanz hindeutet. Die Auflistung der zugehérigen Facetten ist Tabelle 16 zu
entnehmen. (Roedenbeck, 2009)

Arbeitsgruppe, -standard Bl
Mitarbeiter*innen JDS, JDI, MSQ
Kolleg*innen (engl. ,co-workers*)
Kolleg*innen ABB, SAB, Bu, PAZ, SBUS-B, SAZ
Gleichrangige (engl. ,peers®) He, JDS

Tabelle 16: Facetten des Identifikators ,,Kolleg*innen" — adaptiert aus Roedenbeck (2009)

Aus Tabelle 17 sind die Facetten des Management-Identifikators zu enthehmen. Der Identifikator
dient dabei als Sammelbegriff fir samtliche Interaktionen zwischen den Mitarbeiter*innen und
einer Person aus dem Management, um Aufgaben als Gemeinschaft zu I6sen. (Kauffeld, 2018)

Fuhrung PAZ

Leitung ABB
Management i

Vorgehensmethodik der | SAZ

Fuhrungsebene

Tabelle 17: Facetten des Identifikators ,Management" — adaptiert aus Roedenbeck (2009)
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Der ldentifikator ,Moral und Sitten“ weist eine Ahnlichkeit zum Identifikator ,Klima“ auf (val.
Tabelle 18). Dieser wird in einer Methode jedoch separat erhoben und nach Roedenbeck (2009)
dem sozialen Aspekt zugeordnet. (Roedenbeck, 2009)

Moral, Sitten Moral (engl. ,moral®) MSQ
Tabelle 18: Facetten des Identifikators ,Moral, Sitten" — adaptiert aus Roedenbeck (2009)

Der Identifikator ,Status® hat eine Ahnlichkeit zum Identifikator ,Anerkennung®, ist nach
Roedenbeck (2009) jedoch nicht der Gruppe mit sozialen Aspekten zuzuordnen. Der Status als
sozialer Aspekt der AZ spiegelt die zugeordnete Rolle in einem Leistungsvergleichssystem und
den damit verbundenen Mdglichkeiten wider. Die Auslistung der zugehdrigen Facetten ist Tabelle
19 zu entnehmen. (Hohberg, 2015b; Roedenbeck, 2009)

angesehen sein ABB
Status (engl. ,status®) Ma, He, MSQ

Status

Tabelle 19: Facetten des Identifikators , Status" — adaptiert aus Roedenbeck (2009)

Die Facette ,Untergebene“ fungiert, &ahnlich wie der Identifikator ,Management®, als
Beziehungskonstrukt zwischen mehreren Personen im Unternehmen. Die Personen sind als
soziale Individuen zu sehen (vergleiche Tabelle 20). (Ferreira, 2019; Roedenbeck, 2009)
Untergebene He, FEAT

Untergebene

(engl. ,subordinates)

Tabelle 20: Facetten des Identifikators ,,Untergebene" — adaptiert aus Roedenbeck (2009)

Der ldentifikator ,Vorgesetze*r* bezieht sich in der Regel auf Personen in der néachsththeren
Hierarchiestufe, wahrend sich das Management auf die Unternehmensfihrung bezieht. In Tabelle
21 sind die zugehdrigen Facetten zusammengefasst. (Roedenbeck, 2009)

Aufsicht, Betreuung He, JDS, MSQ
(engl. ,supervision®)

Vorgesetzte*r i i
Aufsicht (engl. ,supervisory®) JDI
Vorgesetzte*r ABB, PAZ, FEAT

Tabelle 21: Facetten des Identifikators ,Vorgesetzte*r" — adaptiert aus Roedenbeck (2009)

Fur den sozialen Aspekt ergeben sich zusammengefasst die folgenden Identifikatoren: Andere
Menschen, Anerkennung, Autonomie, Autoritt, Feedback, Informationsfluss, Interaktion, Klima,
Kolleg*innen, Management, Moral und Sitten, Status, Untergebene und Vorgesetzte.
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4.3 ldentifikatoren mit affektiv-emotionalem Aspekt

LAffektiv-emotionale Facette: Solche Aspekte, die ein Geflihl in dem Individuum beschreiben und/oder im
Affekt entstehen” (Roedenbeck, 2009).

Die Autoren Borg & Galinat (1986) integrieren die affektiv-emotionale Dimension in die soziale
Dimension. Roedenbeck (2009) beschreibt in der Betrachtung der besprochenen Methoden die
emotionale Seite als stark verstarkt und definiert diese als separaten Aspekt. Der affektiv-
emotionale Aspekt umfasst 11 Identifikatoren. (Borg & Galinat, 1986; Roedenbeck, 2009)

In der Kategorisierung des Identifikators Abneigung geht Roedenbeck (2009) von einer
intensiveren emotionalen Interpretation (dargestellt durch eine intensivere Distanzierung) dieses
Identifikators im Vergleich zum ,Nicht-Mdgen® aus. Die einzige Nennung dieser Facette erfolgt im
SBUS-B (siehe Tabelle 22). (Roedenbeck, 2009)

Identifikator Benennung in der Methode Methode(n)
Abneigung Abneigung SBUS-B

Tabelle 22: Facetten des Identifikators ,,Abneigung" — adaptiert aus Roedenbeck (2009)

Die Belastung beschreibt in diesem Kontext eine Wirkung von aufRen. Fiur den Identifikator der
Belastung ist eine Unterscheidung zwischen koérperlicher, seelischer und kognitiver Belastung
anzufuhren (siehe Tabelle 23). Welche Art der Belastung wahrgenommen wird, steht
hauptsachlich in Abhangigkeit zur wahrgenommenen Situation und wird zuséatzlich von der
bewussten Wahrnehmung und Interpretation einer Person beeinflusst. (Kauffeld, 2018;
Roedenbeck, 2009)

angenehm ABB
anstrengend (korperlich) ABB, SAB
muide und abgespannt ABB

Schonungswunsch, sich zu viel | SBUS-B

Belastung: Korperlich zumuten

ermidend, gesundheitsschadlich | JDI

(engl. ,tiresome, healtful)

Uberfordert, mitgenommen, | SBUS-B
erschopft

Belastung: Seelisch seelische Belastung SBUS-B
auf die Nerven gehen SBUS-B
Anforderungen nicht gewachsen | SBUS-B
fuhlen

Belastung: Kognitiv Konzentration SAB

unter  Leistungsdruck  stehen, | SBUS-B
angespannt

unter Zeitdruck stehen, abgehetzt SBUS-B

Tabelle 23: Facetten des Identifikators ,,Belastung" — adaptiert aus Roedenbeck (2009)
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Unter dem Identifikator ,Enttduschung® ist die Differenz aus festgelegten Anspriichen im
Vergleich zu deren Nichterflllung zu verstehen. Die Nennung der zutreffenden Facetten ist

Tabelle 24 zu entnehmen. (Hohberg, 2015b; Roedenbeck, 2009)

enttduschend ABB
Enttauschung Enttauschungen erlebt SBUS-B
frustrierend (engl. ,frustrating®) JDI

Tabelle 24: Facetten des Identifikators ,,Enttduschung" — adaptiert aus Roedenbeck (2009)

Eine erbrachte oder vollendete Leistung (beispielsweise Errungenschaften) oder die positive
Verédnderung der Arbeitssituation rufen in einer Person Glicksgefiihle hervor (siehe Tabelle 25)

(Roedenbeck, 2009).

Errungenschaft MSQ
Glucksgefunhl (engl. ,achievment)
etwas geleistet zu haben SBUS-B

Tabelle 25: Facetten des Identifikators ,,Glicksgefihl" — adaptiert aus Roedenbeck (2009)

Die Identitat beschreibt in diesem Kontext die Empfindungen (positiv oder negativ) von
Arbeithnehmer*innen gegenliber den Arbeitgeber*innen. Die Zuordnung der Facetten zum
Identifikator ,Identitat” ist Tabelle 26 zu entnehmen. (Ferreira, 2019; Roedenbeck, 2009)

Identitat (engl. ,identity*) JDS
Identitat notwendiges Ubel SBUS-B
Identifikation mit dem Betrieb FEAT

Tabelle 26: Facetten des Identifikators ,,/dentitédt" — adaptiert aus Roedenbeck (2009)

Der ldentifikator ,Langeweile” bezieht sich auf die Unterforderung einer Person in Bezug auf die
durchzufihrende Aufgabe oder Tatigkeit. Auch ein zu geringer Grad an Auslastung oder zu
einfache Aufgabenstellungen fihren schlussendlich zu Langeweile. Die erhobenen Facetten fir
den Identifikator der Langeweile sind Tabelle 27 zu entnehmen. (Kauffeld, 2018; Roedenbeck,
2009)

Langeweile, Routine JDI

(engl. ,boring, routine®)

Langeweile Langeweile ABB, SBUS-B
nicht ausgelastet SBUS-B
Qualifikationstiberhand SAB

Tabelle 27: Facetten des Identifikators ,Langeweile" — adaptiert aus Roedenbeck (2009)

Die beiden Identifikatoren ,SpalR“ und ,Stolz* sind in Anlehnung an Roedenbeck (2009) in der
Zuordnung zum affektiv-emotionalen Aspekt zu finden (siehe Tabelle 28).

Spal3, Freude SBUS-B
Spal

Freude an der Tatigkeit FEAT
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Stolz Stolz auf die oder den Arbeitgeber*in FEAT

Tabelle 28: Facetten des Identifikators ,Spal8 und Stolz" — adaptiert aus Roedenbeck (2009)

Die Zuneigung einer Person zu einer Arbeitsstelle und die Bewertung dieser Zuneigung (siehe
Tabelle 29) ist mit diesem Identifikator beschrieben. Die Zuneigung erstreckt sich von einfachen
Gefiihlen bei der Arbeit (Facette: ,gerne zur Arbeit*) bis hin zur Austibung eines Hobbies als Beruf
(Facette: ,Job als Hobby“). (Roedenbeck, 2009)

gerne zur Arbeit SBUS-B

gut, angenehm, heil3 JDI
Zuneigung (engl. ,good, pleasent, hot)

Job ist Hobby SBUS-B

gefallen ABB

Tabelle 29: Facetten des Identifikators ,,Zuneigung" — adaptiert aus Roedenbeck (2009)

Fur den affektiv-emotionalen Aspekt ergeben sich zusammengefasst die folgenden
Identifikatoren:  Abneigung,  kdrperliche/seelische/kognitive  Belastung,  Enttduschung,
Gliicksgefluhl, Identitat, Langeweile, Spal3, Stolz und Zuneigung.

4.4 ldentifikatoren mit kognitiv-intellektuellem Aspekt

»Kognitiv-intellektuelle Facette: Solche Aspekte, die keine direkte Emotion mit der Wahrnehmung
verbinden, zwar im sozialen Geflige auftreten kénnen, jedoch unabhéngig von dem Verhalten der
anderen Personen sind. Die primare Quelle fur die Wahrnehmung des Aspektes liegt im Individuum
selbst.” (Roedenbeck, 2009)

Zum kognitiv-intellektuellen Aspekt zéhlen 13 lIdentifikatoren. Der erste Identifikator dieses
Aspekts befasst sich mit Aktivitat wahrend der Arbeitszeit und mit der Fahigkeit, sich selbststéandig
zu beschaftigen (siehe Tabelle 30). (Roedenbeck, 2009)

Identifikator Benennung in der Methode Methode(n)
Aktivitat Aktivitat (engl. ,activity®) MSQ

Tabelle 30: Facetten des Identifikators ,Aktivitat" — adaptiert aus Roedenbeck (2009)

Der folgende Identifikator spiegelt die wahrgenommenen Anforderungen einer Person an die oder
den Arbeitgebende*n wider. Grundséatzlich ware eine Zuordnung dieses Identifikators zum
sozialen Aspekt als logisch zu bewerten, da einer Anforderung eine ,Person-zu-Person®-
Interaktion vorausgeht. Die Wahrnehmung der Anforderung erfolgt allerdings erst durch die
Person selbst, wodurch eine Zuordnung zum kognitiv-intellektuellen Aspekt maoglich ist (siehe
Tabelle 31). (Ferreira, 2019; Roedenbeck, 2009)

Anforderungen (durch die Arbeit) SAB, FEAT
Anforderung herausfordernd, einfach JDI
(engl. ,challenging, simple®)
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Inanspruchnahme vorhandener | SAB
Qualifikationen

Verwertbarkeit erworbener | SAB
Qualifikationen

Tabelle 31: Facetten des Identifikators ,Anforderung" — adaptiert aus Roedenbeck (2009)

Die wahrgenommene Bedeutung als Resultat einer durchgefiihrten Aufgabe im Arbeitsumfeld ist
Teil des kognitiv-intellektuellen Aspekts. Die Zuordnung der ermittelten Facetten ist Tabelle 32 zu
entnehmen. (Roedenbeck, 2009)

nutzlos ABB
Bedeutung Bedeutung (engl. ,significance®) JDS
sinnvoll (engl. ,useful®) JDI

Tabelle 32: Facetten des Identifikators ,,Bedeutung" — adaptiert aus Roedenbeck (2009)

Der Identifikator ,Einbindung“ beschreibt die Einbindung einer Person in die Prozesse des
Unternehmens. Die Einbindung auf sozialer Ebene ist nicht zu berlcksichtigen (z. B. Einbindung
einer Person in ein Team oder eine Gruppe). Tabelle 33 zeigt die Zuordnung der Facetten zum
genannten ldentifikator. (Roedenbeck, 2009)

Einbindung Einbindung (engl. ,involvement®) B

Tabelle 33: Facetten des Identifikators ,Einbindung" — adaptiert aus Roedenbeck (2009)

Der nachste Identifikator beschreibt das Ausiiben von Einfluss auf eine Arbeitsaufgabe. Tabelle
34 zeigt die Zuordnung der Facetten zum Identifikator und dessen Wahrnehmung als kognitiven
Prozess in Bezug auf die AZ. (Roedenbeck, 2009)

Einfluss Festlegung von Arbeitsweisen SAB

Tabelle 34: Facetten des Identifikators ,Einfluss" — adaptiert aus Roedenbeck (2009)

Die Identifikatoren zur ,Entwicklung der Karriere® und der Personlichkeit sind in nahezu jeder
Methode in verschiedenen Auspragungen zu finden. Die Unterscheidung zwischen der
Entwicklung in Bezug auf die berufliche Karriere (siehe Tabelle 35) spiegelt die Entfaltung,
Aufstiegsmdglichkeiten und Befdérderung wider. Im Gegensatz dazu umfasst der Identifikator der
personlichen Entwicklung (siehe Tabelle 36) die geistige und menschliche Weiterbildung
(Roedenbeck, 2009).

Beférderung (engl. ,advancement”) | MSQ
Arbeits-, Berufswechsel SBUS-B
Karriereentwicklung Aufstieg und Weiterbildung SBUS-B
Aufstiegschance und Karriere PAZ
Beférderung (engl. ,promotion®) JDI

Tabelle 35: Facetten des Identifikators ,,Entwicklung: Karriere" — adaptiert aus Roedenbeck (2009)
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Entwicklung ABB
) Wachstumsmaoglichkeiten He
personliche I
) (engl. ,possibility to grow*)
Entwicklung _ i i
Qualifikationsmdglichkeiten SAB
Sehe Ergebnisse ABB

Tabelle 36: Facetten des Identifikators ,,Entwicklung: Persénlichkeit" — adaptiert aus Roedenbeck (2009)

Die Zuordnung des Identifikators der ,Fertigkeit* (siehe Tabelle 37) zur Gruppe der kognitiven
Identifikatoren beruht auf der Art und Weise, wie das Erlernen einer Fertigkeit im Gehirn
durchgefuhrt wird (Roedenbeck, 2009).

Fertigkeitsausnutzung MSQ

(engl. ,ability utilization®)

Fachwissen SAB
Fertigkeit Fahigkeiten anwenden ABB

Fahigkeitsvielfalt JDS

(engl. ,skill variety)

Wissen Uber Arbeitsablaufe SAB

Tabelle 37: Facetten des Identifikators ,Fertigkeit" — adaptiert aus Roedenbeck (2009)

Unter ,Interesse” versteht Roedenbeck (2009) die ausgeweitete Zeitaufwendung und geistige
Anteilnahme an einem bestimmten Themenbereich als kognitive Tatigkeit. Die zugeordneten
Facetten sind Tabelle 38 zu entnehmen.

Fazinierend (engl. ,fascinating®) JDI
SBUS-B

Interesse

weckt Interesse

Tabelle 38: Facetten des Identifikators ,Interesse" — adaptiert aus Roedenbeck (2009)

Die ,Kreativitat* definiert die Fahigkeit, originelle und ungewdhnliche Ideen zu entwickeln oder
sich zu Nutze zu machen (Cambridge Business English Dictionary, 2011). Tabelle 39 zeigt die
Zuordnung der Facetten zum genannten Identifikator.

Kreativitat (engl. ,creativity) MSQ, JDI

Ideen verwirklichen ABB

Kreativitat

Tabelle 39: Facetten des Identifikators ,Kreativitat" — adaptiert aus Roedenbeck (2009)

Die ,Sinnhaftigkeit* beschreibt die Eigenschaft, die Bedeutung einer Sache aufzuzeigen oder
Bedeutung zu haben (Cambridge Business English Dictionary, 2011). Roedenbeck (2009) ordnet
den ldentifikator zwischen ,Interesse in eine Sache® und ,Einbindung in einem Vorhaben® ein
(siehe Tabelle 40).

Sinnhaftigkeit JDS
engl. ,meaningfullness”

Sinnhaftigkeit ( - g g - ) -
Sinn geben (engl. give sense®) JDI
Sinnhaftigkeit SAB

Tabelle 40: Facetten des Identifikators ,,Sinnhaftigkeit" — adaptiert aus Roedenbeck (2009)
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Verantwortungsbewusstsein zu leben ist ein kognitiver Prozess, auch wenn die Zuordnung zu
sozialen Strukturen intuitiv erfolgt. Es kann auch in Bezug auf Aufgaben und Objekte existieren
(Roedenbeck, 2009). Die Auflistung der zugehdrigen Facetten ist Tabelle 41 zu enthehmen.

Verantwortung He, MSQ, FEAT

(engl. ,responsibility®)

Verantwortung ABB, SAB
Verantwortung gelebte  Verantwortung  (engl. | JDS

~expirienced responsibility®)

Verpflichtung Bl

(engl. ,commitment®)

Tabelle 41: Facetten des Identifikators ,Verantwortung" — adaptiert aus Roedenbeck (2009)

Die Zuordnung (siehe Tabelle 42) der ,Leistungsbereitschaft fur den Job“ lasst sich It.
Roedenbeck (2009) zur Gruppe der kognitiven Identifikatoren zahlen. Diese Zuteilung basiert auf
dem RuUckschluss, dass Verzicht nur Uber den Willen einer Person aus Bereitschaft entstehen
kann (Roedenbeck, 2009).

Leistungsbereitschaft Zahlungsbereitschaft zum Aufstieg | SBUS-B
fur den Job Opferbereitschaft SBUS-B

Tabelle 42: Facetten des Identifikators ,Leistungsbereitschaft fir den Job" — adaptiert aus Roedenbeck (2009)

Zu den kognitiv-intellektuellen Aspekten z&hlen die folgenden Identifikatoren: Aktivitat,
Anforderung, Bedeutung, Einbindung, Einfluss, Karriereentwicklung, persénliche Entwicklung,
Fertigkeit, Interesse, Kreativitat, Sinnhaftigkeit, Verantwortung und Leistungsbereitschaft fir den
Job.

4.5 ldentifikatoren mit instrumentell-materiellem Aspekt

Jinstrumentell-materielle Facette: Solche Aspekte, die materiellen Charakter aufweisen und / oder deren
mogliche Instrumentalisierbarkeit seitens der Person oder der Organisation gegeben ist.“ (Roedenbeck,
2009)

Der erste Identifikator befasst sich mit der Arbeit an sich, dem inhaltlichen Kontext der Arbeit und
der Durchfihrung der Tatigkeiten bei der Arbeit (Roedenbeck, 2009). Die zugrundeliegenden
Erwahnungen sind Tabelle 43 zu entnehmen.

Identifikator Benennung in der Methode Methode(n)
Arbeit an sich (engl. ,work® / ,work | He, JDI, JSI
Arbeit an sich itself*)
Tatigkeit ABB

Tabelle 43: Facetten des Identifikators ,Arbeit an sich" — adaptiert aus Roedenbeck (2009)

Die ,Arbeitsbedingungen® beschaftigen sich mit umfassenden Themen, diese reichen von
extrinsischen Bedingungen wie Temperatur, Licht oder L&rm bis hin zu Themen wie Gesundheit
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und Bewegungsraum. Auf eine Unterteilung in Untergruppen nach Roedenbeck (2009) wurde auf
Grundlage der Komplexitat dieser Arbeit verzichtet (Roedenbeck, 2009). In Tabelle 44 ist eine
summierte Darstellung der erwdhnten Facetten zu finden.

Arbeitsbedingungen (engl. ,working | ABB, SAB, PAZ, HE, MSQ

conditions®)
Bewegungsraum bei der Arbeit ABB, SAB
Umgebungs- und FEAT, ABB, SAB, JSI

Umweltbedingungen (engl.
Lenvironment®)

wie Temperatur, Lichteinfall,
Geruch, Lautstarke, Larm, unruhig,
bequem, schlecht,
sauber/Sauberkeit, Ordnung

Arbeitsbedingung

Zuganglichkeit der Instrumente SAB
gesundheitsgefahrdend ABB
Verletzungs- und Unfallgefahr, SAB, FEAT
gsundheitlicher Schutz

Sicherheit des Arbeitsplatzes FEAT
Vibration SAB

Tabelle 44: Facetten des Identifikators ,Arbeitsbedingungen"” — adaptiert aus Roedenbeck (2009)

Zum ldentifikator ,Arbeitszeit* kdnnen zeitliche Komponenten (wie zum Beispiel Urlaubs- und
Pausenzeit — siehe Tabelle 45) und deren Gestaltungsmadglichkeit angefiihrt werden.

Arbeitszeit ABB, SAB
) . Arbeits- und Urlaubszeit PAZ
Arbeitszeit .
Pausenzeit SAB
Frei-/Urlaubs-/Pausen-/Arbeitszeit FEAT

Tabelle 45: Facetten des Identifikators ,Arbeitszeit" — adaptiert aus Roedenbeck (2009)

Der Identifikator ,Benefits“ umfasst alle vom Unternehmen aufgebrachten sozialen Leistungen
und auch Geldleistungen (Roedenbeck, 2009). In Tabelle 46 ist eine Auflistung der erwéhnten
Facetten zu finden.

sonstige Vergutungen (engl. ,other | JDS

) compensations®)
Benefits

Sozialleistungen  (engl. ,social | MSQ
services")

Tabelle 46: Facetten des Identifikators ,,Benefits" — adaptiert aus Roedenbeck (2009)

Auch der Identifikator ,Bezahlung® ist ohne Schwierigkeiten zur materiellen Gruppe zuzuordnen.
Die Auflistung der zugehérigen Facetten ist Tabelle 47 zu entnehmen.

Bezahlung (engl. ,pay*/ ,salary®) ABB, PAZz, JDI, JDE, JSI, MSQ, He,
Bezahlung SAZ
Vergutung FEAT

Tabelle 47: Facetten des Identifikators ,Bezahlung" — adaptiert aus Roedenbeck (2009)
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Nach Roedenbeck (2009) ist eine Zuordnung zur Gruppe der sozialen ldentifikatoren aufgrund
des Einflusses von Organisationsstruktur und Burokratie nicht zureichend. Die Identifikatoren der
sozialen Gruppe (siehe Tabelle 48) befassen sich mit dem Kollegium, der Fiihrungsebene und
dem Management (Roedenbeck, 2009).

Burokratie (engl. ,bureaucracy*) SUMM
Unternehmenspolitik und | He
Verwaltung (engl. ,company

policies and administration”)

Organisation Organisation PAZ, ABB, SBUS-B
Organisationsablauf SAB
Systemrichtlinien und -praktiken | MSQ
(engl. “system policies and
practices”)

Tabelle 48: Facetten des Identifikators ,,Organisation" — adaptiert aus Roedenbeck (2009)

Der letzte Identifikator der instrumentell-materiellen Gruppe ist die Sicherheit in Bezug auf den
Beschéaftigungszeitraum und nicht auf die Sicherheit in Form von Gesundheit oder
Arbeitsplatzschutz (Roedenbeck, 2009). Die erwahnten Facetten sind Tabelle 49 zu entnehmen.

allgemeine Bedingungen PAZ
) _ Arbeitsplatzsicherheit (engl. ,job | FEAT, ABB, JSI
Sicherheit
safety”)
Sicherheit (engl. ,security) Ma, He, JDS, MSQ

Tabelle 49: Facetten des Identifikators ,Sicherheit" — adaptiert aus Roedenbeck (2009)

Fur den instrumentell-materiellen Aspekt ergeben sich zusammengefasst die folgenden
Identifikatoren: Arbeit an sich, Arbeitsbedingungen, Arbeitszeit, Benefits, Bezahlung,
Organisation und Sicherheit.

4.6 Zusammenfassung

Die angefiihrten Identifikatoren der AZ spiegeln genannte und angeflihrte Facetten der
beschriebenen Methoden, Verfahren und Theorien wider. Dies ist nicht als vollstandige Auflistung
aller existierenden Identifikatoren zu sehen, sondern als eine Auflistung relevanter Identifikatoren
unter Betrachtung bekannter und haufig verwendeter Methoden, Verfahren und Theorien. Dieses
Kapitel bildet die Grundlage fiur die empirische Untersuchung in dieser Arbeit.
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5 REMOTE WORKING

Als der Begriff Remote Working im Jahr 1975 erstmals als Telearbeit aufkam, wurde diese im
Zusammenhang mit Arbeit von zuhause beschrieben. Die Nutzung von Technologie fur die
Kommunikation mit dem Unternehmenssitz galt als Grundlage. Im Laufe der Zeit kam es zur
Ausweitung der Definition fir Arbeit jeglicher Art au3erhalb des Unternehmenssitzes mit einer Art
Verbindung zum Unternehmen. (Charalampous et al., 2019)

Neben der Arbeit aulerhalb des Hauptsitzes des Unternehmens ist die Arbeit an
unterschiedlichen Orten als eine Art des Remote Workings zu sehen. Das E-Remote-Working
beschreibt zudem die Arbeit unabhéngig vom Standort, die mittels Informationstechnologien und
Arbeitsmethoden flexibler gestaltet werden kann. Der Begriff E-Remote-Working schlief3t
Personen ein, die den Grof3teil der Arbeit nicht im Unternehmen verbringen und beispielsweise
bei Kunden*innen vor Ort im Einsatz sind. (Arbeitsvertragsrechts-Anpassungsgesetz — AVRAG,
2022; Charalampous et al., 2019)

Charalampous et al. (2019) beschreiben den Einfluss von Remote Working auf die Zufriedenheit
bei der Arbeit. Auf der einen Seite hat die raumliche Trennung einen Einfluss auf die Interaktion
mit den Kolleg*innen bei der Arbeit. Auf der anderen Seite bietet das Arbeiten im Remote Working
Freiraum fUr personliche Gestaltung. (Charalampous et al., 2019)

5.1 Begriffsdefinition

Der Begriff Remote Working beschreibt die Praxis, dass Arbeitnehmer*innen zu Hause oder an
einem anderen Ort arbeiten, der nicht der Ubliche Geschéftssitz eines Unternehmens ist.
(Cambridge Business English Dictionary, 2011)

Remote Working fallt unter die Definition eines Planes fir Arbeitsflexibilitdt. Dabei erledigen die
Arbeitnehmer*innen die Aufgaben und Pflichten der dienstlichen Tatigkeiten von einem
genehmigten Arbeitsort, der nicht der Ort ist, von dem aus sie sonst arbeiten wiirden. (Elshaiekh
et al., 2018)

Das Remote Working beinhaltet den Einsatz von Informations- und
Kommunikationstechnologien. Die Ausibung im Remote Working-Kontext erfolgt als Ganzes
oder nur in Teilen der Arbeitszeit. Eine Reihe von Faktoren, die sich auf Organisationen, die Politik
oder individuelle Orientierungen beziehen, kbnnen das Wachstum der Fernarbeit vorantreiben.
Dazu gehoren der technologische Fortschritt, die Umwelt- und Zeitersparnis, die mit der
Verringerung der Reisetatigkeit einhergeht, die 6ffentliche Diskussion und Gesetzeséanderungen
in Bezug auf die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben sowie die jingste Krise, die das Arbeiten
aus der Ferne fur Unternehmen attraktiv oder notwendig gemacht hat. (Sullivan, 2012)

Abgrenzung ,, Teleworking*

Im Vergleich zum Teleworking sind im Remote Working keine personlichen elektronischen Gerate
fur die Arbeit erforderlich. Es ergibt sich keine Unterscheidung des Arbeitsortes. Dieser muss
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lediglich vom normalen Arbeitsort des Unternehmens abweichen. (Bundesministerium fur Arbeit
und Wirtschaft, 2022; Vartiainen, 2021)

Abgrenzung ,,Home-Office”

Im Gegensatz zur Arbeit im Homeoffice unterliegt die Arbeit im Remote Working keiner
Regelmafigkeit. Im Homeoffice spielt auch die Wahl der Lokalitéat eine Rolle, so darf diese
ausschlieZlich in einer Privatwohnung durchgefiihrt werden. Auch diese Einschrankung gilt fur
Remote Working nicht. (Bundesministerium fur Arbeit und Wirtschaft, 2022)

5.2 Ansatze

In der Literatur existieren verschiedene Ansatze fur die Auslegung, Durchfihrung und
Anwendung von Remote Working in der Industrie. Wang et al. (2021) unterscheiden zwischen
drei Ansatzen. Der erste Ansatz beschreibt das Remote Working als unabhangige Variable. Diese
Variable sagt die Ergebnisse der Arbeit vorher, wobei die wahrgenommenen Arbeitsmerkmale
als Moderator fungieren. Dieser Ansatz liefert Aussagen, welche Art von Arbeit sich fir Remote
Working eignet und wie sich der Einfluss der Arbeitsbedingungen in diesem Zusammenhang
verhalt. (Wang et al., 2021)

Ein zweiter Ansatz betrachtet die Arbeitsmerkmale als Vermittler zwischen der Fernarbeit als
unabhangige Variable und den Arbeitnehmerergebnissen als abhangige Variable. Die
Auswirkung von Remote Working auf die Mitarbeiter*innen wird in diesem Ansatz durch die
Wahrnehmung der eigenen Arbeit beeinflusst. Die zu erledigenden Aufgaben, die Kommunikation
zwischen den Teammitgliedern und die zwischenmenschliche Zusammenarbeit im Remote
Working werden durch Informationstechnologien vermittelt werden. Durch die flexibleren
Arbeitsmethoden tragt das Remote Working zum Erlebnis der Arbeitsgestaltung oder der
Arbeitsmerkmale bei. (Wang et al., 2021)

Beim dritten Ansatz liegt der Schwerpunkt auf der Erfahrung der eigenen Arbeit (Merkmale) im
Remote Working. Dieser Ansatz geht davon aus, dass die Merkmale zur Arbeit im Remote
Working passen missen, um Leistung mit Wohlbefinden zu erbringen. (Wang et al., 2021)

5.3 Zusammenfassung

Der Remote Working-Ansatz ist in der Anwendung vielseitig einsetzbar und beschreibt die
Auslibung der Arbeit aul3erhalb eines Sitzes des Unternehmens. Der Remote Working-Ansatz
kommt in verschiedenen Formen vor und beschreibt unterschiedliche Einfliisse auf die AZ.

In den né&chsten Kapiteln werden die Einflisse von Remote Working auf die vorgestellten
Identifikatoren der AZ aus Kapitel 4 mit Hilfe eines empirischen Modells Gberpruift.
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6 METHODENWAHL

Fur die Beantwortung der Forschungsfrage wurde ein Vorgehen in drei Schritten gewahlt. Die
Auswabhl fur die Wahl dieses Vorgehens sowie die Beschreibung der angewandten Methoden ist
Inhalt dieses Kapitels und unterteilt sich in die Auswahl der Methoden, der Definition der
Zielgruppe und der Detailbeschreibung des Vorgehens anhand des Vorgehensmodells.

6.1 Auswahl der Methoden

Als Ansatz fur die Beantwortung der Forschungsfrage in dieser Arbeit kommt ein exploratorischer
Ansatz im Mixed-Methods-Design zum Einsatz. Dieser Ansatz beinhaltet ein zwei-phasiges
Konstrukt (sequenzielle Erhebung der Daten) aus einer vorangehenden qualitativen Methode und
dem anschlie3enden Einsatz einer quantitativen Methode. Beide Methoden erhalten dieselbe
Gewichtung hinsichtlich des EinflieRens der beiden Datenquellen in die Untersuchung. Aus der
qualitativen Methode entsteht eine Klassifizierung. Im Anschluss werden mit der quantitativen
Methode die Typen der Klassifizierung in der Population anhand von abgeleiteten Hypothesen
evaluiert. (Creswell & Plano Clark, 2018; Morse, 1991)

Leitfadengestitzte o| Inhaltzanalyse und . —
Expert*inneninterviews "l  Hypothesenbildung ” Online-Umirage
Schritt 1 Schnitt 2 Schritt 3

Abbildung 7: Vorgehensmodell der angewandten Methoden des Mixed-Methods-Designs

Zu den Vorteilen des exploratorischen Ansatzes zahlt die klare Ubersicht der zwei-phasigen
Struktur. Aufgrund der sequenziellen Abfolge beider Untersuchungen ist eine (relativ)
unabhangige Durchfiihrung mdéglich. Problematisch sehen die Autoren den Zusammenhang
beider Stichproben oder den Bezug dieser zueinander. (Creswell & Plano Clark, 2018)

Fur den ersten Schritt der durchzufihrenden Untersuchung kommen leitfadengestitzte
Experten*inneninterviews als qualitative Methode (siehe Schritt 1 in der Abbildung 7) zum
Einsatz. Im Zuge von Experten*inneninterviews erfolgt eine spezielle Wahl der Zielgruppe der
Interviewpartner*innen. Diese Arbeit nutzt eine kombinierte Variante beider Ansatze. (Baur &
Blasius, 2014)

Die Auswertung der qualitativen Methode erfolgt mittels der Inhaltsanalyse nach Mayring. Die
Inhaltsanalyse kategorisiert Materialteile der transkribierten Interviews anhand einer Kodierung
(inhaltsanalytisches Kategoriensystem). (Mayring, 2015; Mey & Mruck, 2010)

Im Anschluss an die Hypothesenbildung (siehe Kapitel 6.4) werden im dritten Schritt diese
Hypothesen mit einem Fragebogen evaluiert. Der Fragebogen als standardisiertes Werkzeug
wird in Form einer Online-Umfrage umgesetzt. Der Vorteil bei einer Durchfihrung im Online-
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Format liegt in der Erreichbarkeit der Zielgruppe und der Einfachheit bei Verteilung und
Auswertung. Dazu zahlt auch das Verhaltnis zwischen Aufwand und Kosten fir die Erhebung der
Daten. (Hussy et al., 2013)

Im dritten Schritt der Methode wird ein Fragebogen erstellt und flr die Zielgruppe aufbereitet. Das
Ziel eines Fragebogens liegt in der Uberpriifung und Testung der gebildeten Hypothesen (Baur
& Blasius, 2014). Die Wahl fiel aufgrund der Spannbreite und Vielseitigkeit der Einsetzbarkeit auf
dieses Format.

Bei dieser Online-Befragung besteht die grofite Herausforderung darin, die entsprechende Breite
definierter Zielgruppen zu erhalten. Zu diesem Zweck verwendet dieser Teil der Methode aktive
(Schneeballtechniken und E-Mail-Adresslisten) und passive (Teilen von Umfragen in sozialen
Medien und Internetforen) Methoden der Datenverteilung. (Brandenburg & Thielsch, 2012).

Die Verteilung der Umfrage Uber Firmen gestaltet sich aufgrund des Zusammenhangs mit der AZ
der Mitarbeiter*innen des Unternehmens als schwierig. Es wurden drei Unternehmen im
GroRraum Graz (Osterreich) angeschrieben und um Teilnahme der Mitarbeiter*innen an der
Umfrage gebeten. Keines dieser Unternehmen hat eine positive Riickmeldung gegeben.

6.2 Zielgruppendefinition

Aufgrund der gewahlten Methodik ergibt sich eine Unterscheidung in der Wahl der Zielgruppen
der beiden Methoden. Allgemein zahlen Personen aus mittelstandischen Unternehmen aus der
Softwarebranche zur Zielgruppe. Eine Implementierung eines Remote Working-Konzepts ist
zwingend fur alle Personen beider Zielgruppen erforderlich. Die Teams der betroffenen Personen
arbeiten in einer hierarchischen Organisationsstruktur und es existiert ein klassisches Verhaltnis
zwischen Mitarbeiter*innen und FUhrungskraft (Mack, 2004).

Die Zielgruppe fir die erste Methode schliel3t Fiihrungskrafte der ersten Hierarchieebene ein
(beispielsweise Teamleiter*innen). Die FUhrungskrafte haben die Verantwortung tiber ein eigenes
Team und sind fir die disziplinare, fachliche und organisatorische Fihrung verantwortlich. Die
fachliche Fihrung ist kein zwingendes Kriterium fur die Auswabhl.

Die Zielgruppe fir die zweite Methode beinhaltet Mitarbeitende ohne Fihrungsposition. Die
Schlusseltatigkeiten dieser Personen fallen in die Bereiche Softwareentwicklung,
Anforderungsmanagement (engl. ,Requirements engineering“), Projektmanagement Software
oder andere Téatigkeiten in Bezug auf Software.

Die Einschrankung auf die Anwendung von Remote Working, Schlisseltatigkeiten und der
Organisationsstruktur erfolgt mit Hilfe der Einstiegsfragen in beiden Methoden. Zusatzlich werden
demographische Daten wie Alter, Geschlecht und Beschaftigungszeit im Unternehmen fir
mogliche Einschrénkungen und Auswertungen erhoben.
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6.3 Schritt 1: Leitfadengestltzte Expert*inneninterviews

Die Expert*inneninterviews richten sich auf informationsbezogenes Wissen, wodurch die
Aussagen als faktische Befunde herangezogen werden kénnen. Das Wissen der Expert*innen ist
losgeldst von der Personlichkeit und definiert sich Uber absolvierte Ausbildungen und berufliche
Erfahrung im betroffenen Gebiet (in diesem Fall der AZ). Mit dem Einfluss von personlichen
Meinungen und dem geschichtlichen Wandel von Expert*innenwissen ist eine rein objektive
Beurteilung nicht moglich. Die Resultate der Interviews kdnnen subjektive Deutungen enthalten.
(Baur & Blasius, 2014)

Fur die Durchfihrung der Interviews ist eine neutrale Lokalitat (wie ein Besprechungsraum)
vorgesehen, eine Abhangigkeit zu den raumlichen Voraussetzungen ist nicht notwendig. Die
Erhebung soll im Face-to-Face-Format stattfinden. Der Einsatz eines Leitfadens dient zur
Organisation, Konkretisierung sowie Vermittlung des zugrundeliegenden Wissens. (Mey & Mruck,
2010)

Fur die weitere Bearbeitung der resultierenden Inhalte der Interviews nutzt diese Arbeit die
Madglichkeit, die Interviews digital aufzuzeichnen und diese im Anschluss zu transkribieren. Auf
eine Videoaufzeichnung wird hingegen verzichtet. Zu Gunsten der Lesbarkeit wurden Fillworter
ausgelassen, doppelt gesagte Worter gestrichen (Beispiel ,und und“) und umgangssprachliche
Aussagen sowie Aussagen im Dialekt durch Standardsprache ersetzt, ohne dabei den Kern der
Aussage zu andern. Die Darstellung der Transkripte erfolgt anhand der folgenden formalen
Kriterien:

» Interviewer: ... Aussagen und Fragen der interviewenden Person

= Person X: ... Aussagen, Fragen und Antworten der befragten Person (X steht fir die
Nummerierung der jeweiligen Person)

= [Aufzeichnung unvollstandig] ... Bei unvollstdndigen oder nicht verstehbaren Teilen der
Aufnahme wird dieser Platzhalter genutzt.

= [gestrichen] ... In Abstimmung oder auf Bitte der befragten Person wird ein Teil der
Aussage gestrichen und nicht in die Untersuchung aufgenommen.

= ,..." Die drei Punkte spiegeln die unvollstdndige oder nicht zu Ende gefiihrte Aussage
einer der Personen wider.

6.3.1 Geplante Personenstichprobe des Interviews

Mey und Mruck (2010) beschreiben die Grundlage fur die Bestimmung einer Person mit
Expert*innenwissen wie folgt: ,Wer Experte/Expertin ist und um wessen Spezialwissen es geht,
l&sst sich nur aufgrund der Forschungsfrage bestimmen.®

Die Expert*inneninterviews werden mit vier bis sieben Personen aus der definierten Zielgruppe
gefuhrt. Diese Personen sind Fidhrungskrafte erster Ebene in einem mittelstandischen
Softwareunternehmen (Definition laut Empfehlung der Europaischen Kommission). Die Person
sollte bereits mehrjahrige Berufserfahrung haben, um eine entsprechende Erfahrungsvielfalt im
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Bereich Mitarbeiter*innenfiihrung zu haben. Die Anzahl der Teammitglieder soll im Rahmen der
optimalen Teamgroéf3e liegen. Mdller (2016) definiert diese auf flinf bis acht Personen. Die Person
selbst sowie auch die Mitarbeiter*innen haben einen Bezug zum Remote Working und bereits
damit gearbeitet (das Ausmafd der Anwendung erhalt keine entscheidende Rolle).

Die Grundlage fur die Wahl von mittelstandischen Unternehmen der Softwarebranchen im
Vergleich zur klaren Eingrenzung auf zum Beispiel Klein- und Mittelunternehmen (KMUs) wurde
bewusst gewahlt. Der relevante Aspekt fur die Auswahl ist die Anwendung von Remote Working
in mehreren Teams (mehr als finf). Dies schliel3t Kleinunternehmen mit einer geringen Anzahl
an Mitarbeitenden kategorisch aus.

Im Rahmen der Expert*inneninterviews wurden folgende Personen ausgewahlt. Es wurde keine
Reihung der Personen vorgenommen:

= Person A: Anonym

Arbeitet seit mehr als zehn Jahren im Unternehmen und bekleidet seit vier Jahren eine
Position als Teamleiter*in von einem mehrkdpfigen Team aus Softwareentwicklern*innen
und technischen Projektleitern*innen. Das Unternehmen setzt seit dem Beginn der
Covid19-Pandemie ein auf Remote Working basierendes System ein.

= Person B: Jirgen Luttenberger

Jurgen Luttenberger arbeitet seit mehr als sechs Jahren bei einem Softwareunternehmen
und fuhrt ein Team von vier Personen von Softwareentwickler*innen. Im Zuge einer
wissenschaftlichen Arbeit (Master) hat er sich bereits mit der Fihrung von Remote-Teams
auseinandergesetzt und an diesem Thema geforscht.

= Person C: Anonym

Diese Person ist seit sechs Jahren bei einem Intralogistiksoftwareunternehmen angestellt
und hat seit drei Jahren die Verantwortung Uber ein Team von Softwareentwickler*innen
und Projektleiter*innen. Eine Art von Remote Working (Homeoffice) wird seit Anfang 2020
im Unternehmen ermdglicht und umgesetzt.

= Person D: Anhonym

Diese Person arbeitet in einem Unternehmen fiir IT-Consulting mit dem System von
,Software as a Service* fir Zeiterfassungssoftware. Das Unternehmen beschattigt
zwischen 50 und 100 Personen. Diese Person ist seit zwei Jahren als Teamleiter*in tétig
und verfugt Uber samtliche Kompetenzen gegeniber den Teammitgliedern. Die
Umsetzung eines Remote Working-Konzeptes ist seit mehreren Jahren vorhanden und
wird aktiv im Unternehmen gelebt und betrieben.

=  Person F: Anna Damm

Anna Damm ist seit mehr als acht Jahren bei ihrem aktuellen Unternehmen angestellt und
fuhrt seit Anfang 2020 ein Team von drei bis flinf Personen. Der Tatigkeitsumfang umfasst
die fachliche, organisatorische und disziplinarische Fuhrung des gesamten Teams. Die
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Mdglichkeit von Remote Working ist im Unternehmen Mitte 2019 geschaffen worden und
wurde durch die Corona-Pandemie erheblich ausgeweitet.

6.3.2 Aufbau und Themenbereich des Interviewleitfadens

Die Gliederung des Leitfadens erfolgt in finf Teilbereiche. Neben der Einleitung und einer
thematischen Hinflhrung sind Einstiegsfragen / Fragen zur Person, ein zentraler Bereich fir die
Einflisse von Remote Working auf die AZ und ein Teil fur den Abschluss des Interviews im
Leitfaden zu finden. Die Themenbereiche werden der Reihe nach, wie in Abbildung 8 zu sehen,
abgearbeitet.

Auswirkungen und

Thematische .| Einstiegsfragen/ .| Relevanz von Remote
Einfiihrung "1 Fragen zur Person "1 working auf die

Arbeitszufriedenheit

Einleitung Abschluss

h J

Abbildung 8: Ablauf der leitfadengestiitzten Expert*inneninterviews

Ein Interviewleitfaden behandelt drei Arten von Fragen. Die einleitenden Fragen beschaftigen
sich mit dem Miteinander-warm-Werden (Small-Talk) und der Vorbereitung auf das anstehende
Interview. Im Anschluss werden Fragen zu den Kernpunkten des Interviews behandelt (Einfluss
von Remote Working auf die ldentifikatoren der AZ). Aus dem Verlauf des Interviews kdnnen
ungeplante Fragen entstehen. Diese Ad-hoc-Fragen dienen zur Vertiefung einer inhaltlichen
Komponente und liefern unerwarteten Input. (Hussy et al., 2013)

Die Einleitung dient als Einflhrung in den Ablauf und die Ziele des Interviews und enthélt
Informationen Uber den Interviewer. Der Bereich fir die thematische Einfihrung umfasst
grundlegende Informationen und einen Uberblick tiber das Thema der AZ und wie diese in der
Arbeit behandelt wird.

Der Hauptteil des Interviews beschaftigt sich mit den offenen Fragen nach den Einflissen der
einzelnen ldentifikatoren auf die AZ unter dem Einfluss von Remote Working. Der Leitfaden
beschreibt die Fragen nach den Einfliissen mit dem gleichen Wortlaut fiir jeden Identifikator. Das
Ziel dieses Interviewteiles ist die Beantwortung der Fragen mittels Auflistungen und kurzen
Beschreibungen hinsichtlich der Einflisse. Zuséatzlich erhalt jede Frage eine Bewertung anhand
der Skala, welche auch fir den Fragebogen verwendet wird. Dies dient zur Schaffung des
Referenzwertes, welcher fir die Auswertung des Fragebogens benétigt wird. (Baur & Blasius,
2014)

Zu den Schwierigkeiten der Erarbeitung des Interviewleitfadens z&hlte die grof3e Anzahl an
Identifikatoren, die aus der Literatur ermittelt werden konnten. Mit 44 Identifikatoren in den vier
Gruppen mussten 44 Fragen im Interview geklart werden. Baur und Blasius (2014) nennen bis
15 Fragen als optimale Lange fur ein Interview. Durch ein Clustering auf Basis der Anzahl der
Nennungen der einzelnen Identifikatoren konnten die Anzahl auf 22 gekirzt werden. Dabei
wurden jene ldentifikatoren gestrichen, deren Anzahl an Nennungen unter dem kaufmé&nnisch
gerundeten Mittelwert aller Nennungen liegt (in diesem Fall weniger als vier Nennungen). Eine
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Anzahl von 22 ldentifikatoren ist in den Augen des Autors noch immer ein hoher, allerdings
realistischer Wert fur die Durchfihrung der Interviews.

Am Ende des Interviews besteht die Mdglichkeit, weitere Fragen zu stellen oder Anmerkungen
abzugeben (Baur & Blasius, 2014).

6.3.3 Auswertung der Interviews

Bei der Auswertung der Interviews kommt eine qualitative Inhaltsanalyse nach Mayring zum
Einsatz. Die Inhaltsanalyse beruht auf zwei Schritten, wobei der erste Schritt die Textpassagen
kategorisiert (beruhend auf genauen inhaltsanalytischen Regeln). Im zweiten Schritt erfolgt eine
Analyse der Haufigkeiten der vorkommenden Kategorien. (Baur & Blasius, 2014; Mayring, 2015)

Die Verwendung von vorher bestimmten Kategorien ist aufgrund der recherchierten Grundlage
nicht mdglich, daher kommt die induktive Kategorienbildung zur Anwendung. Mit dem Durchlauf
mehrerer Iterationen (zwei Reduktionsstufen) konnten Regeln fiir die Kodierung aufgestellt und
das Textmaterial in die erschlossenen Kategorien und Unterkategorien eingeteilt werden. Der
Kodierungsleitfaden enthalt die Kategorie, Unterkategorie, eine Definition, Ankerbeispiele und die
Kodierungsregeln. (Mayring, 2015)

Die Fragen fir den Referenzwert sind nicht Teil der Inhaltsanalyse und flie3en ausschlief3lich in
den Fragebogen ein.

Die Schwierigkeiten bei der Auswertung der Interviews ist die generelle Ermittlung der Einflisse
von Remote Working, ohne im Detail auf die Personlichkeits- und Teamprofile einzugehen. Die
beiden Faktoren flieBen in die Auswertung der Interviews ein, werden in weiterer Folge jedoch
nicht im Detail analysiert.

6.3.4 Interpretation der Ergebnisse

Die Ergebnisse aus den Interviews flieBen in den Kodierungsleitfaden ein. Die Aussagen der
Expert*innen werden im Anschluss abgewogen und anhand der Kategorien in
zusammengefassten Aussagen in das Kapitel fir die Ergebnisse aufgenommen.

6.4 Schritt 2: Hypothesenbildung

In den vorangegangenen Kapiteln wurde mit Hilfe einer Inhaltanalyse nach Mayring aus den
Expert*inneninterviews ein Kategoriensystem erstellt und interpretiert. Die Ergebnisse bilden die
Basis fur die Bildung der Hypothesen. Eine Hypothese beschreibt ,vorlaufige (vermutete)
Antworten, die Forscher auf ihre Fragen geben [...].“ (Hussy et al., 2013). Nach der Auswertung
des Fragebogens aus Schritt 3 gehen diese Vermutungen aufgrund der wissenschaftlichen
UberprUfung in Aussagen Uber. (Baur & Blasius, 2014; Hussy et al., 2013)

Die gebildeten Hypothesen werden im dritten Schritt mit Hilfe eines Fragebogens uberpriift.
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6.5 Schritt 3: Fragebogen

In diesem Kapitel erfolgt die Erstellung des standardisierten (gleiche Reihenfolge in der
Anordnung der Frage- und Antwortmdglichkeiten) Fragebogens zur Uberpriufung der gebildeten
Hypothesen aus Kapitel 6.4. Der Fragebogen wird in Form einer Online-Umfrage mit dem Tool
https://www.umfrageonline.com/ umgesetzt. Reinders (2011) beschreibt die Verwendung einer
online verfigbaren Variante des Fragebogens als flexibel einsetzbar und mit einer grofRen
Erreichbarkeit. Der Fragebogen dient zur systematischen Erhebung einer Situation (Reinders,
2011). Ein Vorteil von Online-Befragungen gegentuber der handschriftlichen Durchflihrung ist die
Reduzierung von Fehlerquellen bei der Dateneingabe. Die Datenqualitat auf Basis von
obligatorischen Feldeingabeprifungen sichert die volle Teilnahme an Umfragen und dient zum
besseren Schutz vor mehrfachen Teilnahmen einer Person (Brandenburg & Thielsch, 2012).

Nachteilig ist bei einem Thema dieser Breite und Komplexitat die starke Strukturierung des
standardisierten  Fragebogens zu nennen, da ausschliellich die vorgegebenen
Antwortmdglichkeiten in die Ergebnisse der Untersuchung einflieBen kénnen (Winkel et al.,
2017).

Der Fragebogen wurde fiir einen Zeitraum von 21 Tagen zur Beantwortung online gestellt. Nach
Ablauf dieser Zeitspanne kann keine Beantwortung mehr erfolgen.

6.5.1 Geplante Personenstichprobe des Fragebogens

In Anlehnung an die Definition der Personenstichprobe der Expert*inneninterviews sind ist die
Teilnahme an der Beantwortung des Fragebogens auf Personen eingeschrankt, die in einem
mittelstandischen Unternehmen der Softwarebranche tatig sind und keine Fihrungsfunktion
innehaben. Das Unternehmen verfiigt des Weiteren tber die Mdglichkeit im Remote Working zu
arbeiten. Das Verhdltnis zwischen Remote Working und Anwesenheit an einem
Unternehmensstandort spielt dabei keine Rolle. Das Ziel hinsichtlich der LosgréRe betragt
mindestens 100 Teilnehmer*innen.

Die Verteilung des Fragebogens an Personen aus der Stichprobe erfolgt Uber soziale Medien,
diversen Online-Foren und durch eine Aussendung an Softwareunternehmen.

6.5.2 Erstellung des Fragebogens

Dieses Kapitel enthélt Informationen fur die Erstellung des Fragebogens. Im Wesentlichen
gewabhrleistet die Verwendung eines Online-Formats die Nutzungsfreundlichkeit und
Bedienbarkeit (Usability). Die Beantwortung ist auf mobilen und stationdaren Endgeraten
betriebssystemunabhé&ngig moglich. (Brandenburg & Thielsch, 2012).

Der Fragebogen ist in vier Teile unterteilt:
1. Einleitung (Hinflhrung zum Thema)

2. Kontrollfragen (Sicherstellung der Zielgruppe sowie der demographischen Daten)
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3. Geschlossene Fragen zur Uberpriifung der Einflisse von Remote Working auf die
Identifikatoren der AZ

4. Abschluss

Im dritten Teil, den geschlossenen Fragen, wird pro Gruppe eine Seite fiir die Beantwortung
erstellt. Zu Beginn jeder Seite beinhaltet der Fragebogen eine allgemeine Frage zu den
Einflissen der jeweiligen Gruppe. Diese Fragen dienen in weiterer Folge als Vergleichswert fir
die Auswertung der anderen Fragen.

Einleitung

Der Einleitungsteil befasst sich mit der Hinfihrung auf die anstehende Befragung. Fir eine
Online-Umfrage ist die Lange der Lesedauer ein zentraler Aspekt der Einleitung. Nach
Brandenburg und Thielsch (2012) hat dieser Teil Aussagen zu folgenden Punkten zu umfassen:

= zum inhaltlichen Thema,

= dem Ziel der Untersuchung,

= Informationen Uber die oder den Auftraggeber*in,
= dem Instrument und

= der geschatzten Dauer der Durchfiihrung.

Abschlieend enthalt die Einleitung Informationen zum Schutz der personlichen Daten und der
Anonymitat.

Kontrollfragen

Die ersten Fragen befassen sich mit den soziodemographischen Hintergriinden der befragten
Person. In diesem Teil wird ausschlie3lich mit geschlossenen Fragen zur Person gearbeitet.
Dieser Teil dient zur Einschrankung der Personen auf die Zielgruppe. In Tabelle 50 ist eine
Zusammenstellung aller Kontrollfragen zu finden. (Brandenburg & Thielsch, 2012).

Bei der Reihenfolge der Anordnung der Kontrollfragen wird auf die Sensibilitat der Frage geachtet.
Die sensibleren Fragen (Alter, Geschlecht und weitere) stehen am Ende der Seite fur die
Kontrollfragen. (Winkel et al., 2017)

Nummerierung Frage Beantwortung

Beantwortung mit Auswahl einer

Mdglichkeit:
= Mannlich
I . . =  Weiblich
Einstiegsfrage 1 | Bitte geben Sie Ihr Geschlecht an.
= Divers

Dient als Zusatzfrage und
mogliches Kriterium fur weitere
Einschréankungen.
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Einstiegsfrage 2

Zu welcher der nachfolgenden
Alterskategorien gehéren Sie?

Beantwortung mit Auswahl einer
Mdglichkeit:

= 20 Jahre oder jinger
= 20 bis 29 Jahre

= 30 bis 39 Jahre

= 40 Jahre oder alter

Dient als Zusatzfrage und
mdogliches Kriterium flr weitere
Einschrankungen.

Einstiegsfrage 3

Wie viele Mitarbeiter*innen
beschéttigt Ihr Unternehmen
ungefahr zurzeit?

Beantwortung mit Auswahl einer
Mdglichkeit:

= 0 bis 50
= 50 bis 150
= 150 bis 300

= 300 oder mehr

Einstiegsfrage 4

Sind Sie Fuhrungskraft oder haben
Sie Fuhrungsverantwortung
gegeniber anderen
Mitarbeiter*innen in lhrem
Unternehmen?

Beantwortung mit ,,Ja“ oder ,Nein*.

Ausschluss bei ,Nein“.

Einstiegsfrage 5

Verfugen Sie aktuell Uber die

Mdoglichkeit im Remote Working
oder einem ahnlichen Konstrukt
(z. B. Homeoffice) zu arbeiten?

Beantwortung mit ,Ja“ oder ,Nein®.

Ausschluss bei ,Nein“.

Einstiegsfrage 6

Arbeiten Sie in einem
Softwareunternehmen oder einem
Unternehmen, welches mit
Softwareentwicklung in Verbindung
steht?

Beantwortung mit ,Ja“ oder ,Nein®.

Tabelle 50: Fragebogen Kontrollfragen

Als Abschluss der Seite fiir die Kontrollfragen wird ein Uberleitungstext eingefiigt, damit die
Befragten erfahren, was als Nachstes passiert. Der genaue Wortlaut ist dem Anhang zu
entnehmen. (Winkel et al., 2017)
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Geschlossene Fragen

Die Uberpriifung der gebildeten Hypothesen erfolgt anhand der Unterteilung in die vier Gruppen
der Identifikatoren. Pro Gruppe ist eine digitale Seite im Fragebogen vorgesehen. Die folgenden
Abséatze befassen sich mit der Beschreibung der geschlossenen Fragen des Fragebogens.

Die beschriebenen Hypothesen werden mit der Beantwortung von Fragen mit einer 5er-Likert-
Skala Uberprift. Diese Art der Befragung dient zur Erhebung von Meinungen und Einstellungen
der Befragten. Die Wahl einer ungeraden Skala fiel aufgrund der Vorteile dieser Variante. Bei
einer ungeraden Anzahl haben die Befragten die Mdglichkeit, eine neutrale Antwort zu geben. Es
entsteht nicht der Zwang, sich fir eine Richtung zu entscheiden. Ein Nachteil bei dieser Wahl der
Skala sind durchgangig neutral beantwortete Fragebdgen. Als Form der Darstellung werden
ausschlie3lich Begrifflichkeiten (siehe Abbildung 9) gewéhlt, auf eine Nummerierung der
Wertigkeit wird verzichtet. Folgende Antwortmaoglichkeiten stehen den Befragten zur Verfligung
(Baur & Blasius, 2014; Brandenburg & Thielsch, 2012):

1. Nicht vorhanden

2. Gering

3. Mittel

4. Grol3

5. Sehr groR

Wie schétzen Sie den Einfluss von Remote Working auf die Zusammenarbeit mit den direkten Teamkolleg*Innen ein? *

Nicht Gering Mitte GroR Sehr grolR
vorhanden

Abbildung 9: Beispielhafte Darstellung der Antwortskala anhand des Identifikators ,andere Menschen®.

Die Online-Umfrage umfasst neben der Einleitungsseite, der Seite fir die Einstiegsfrage und
einer Abschlussseite pro gebildete Hypothese eine Seite mit den Fragen, die fir die Prifung der
jeweiligen Hypothese gestellt werden. Daraus ergeben sich finf Seiten mit gesamt 26 Fragen.

6.5.3 Pretest

Vor der Durchfihrung der eigentlichen Verdéffentlichung des Fragebogens wird ein Pretest zur
Evaluierung des Fragebogens durchgefiihrt, um die Standardisierung der Befragung nicht in
Gefahr zu bringen. Dies dient zur Sicherung der Qualitat der Fragen und Antwortmaoglichkeiten.
Neben den inhaltlichen Kriterien wird die technische Seite einer Uberpriifung unterzogen (Baur &
Blasius, 2014).

Der Pretest wird als Testverfahren unter Feldbedingungen durchgefihrt; auf Pretests unter
Laborbedingungen wird verzichtet. Die Teilnehmer*innen des Pretests missen somit bereits der
Zielgruppe entsprechen (Baur & Blasius, 2014). Im Vergleich zur eigentlichen Befragung besteht
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fur die Teilnehmer*innen die Méglichkeit, jede Seite und Frage des Fragebogens mit Feedback
zu versehen. Zusatzlich wird um Feedback tUber den technologischen Aspekt und die allgemeine
Meinung zum Fragebogen gebeten. Dadurch wird die Moglichkeit geschaffen, die einzelnen Teile
des Fragebogens konkret zu betrachten und Verbesserungen vorzunehmen.

Die Stichprobengrof3e fur die Durchfiihrung des Pretests betragt acht bis zwolf Personen aus der
Zielgruppe. Diese Personen werden personlich um die Teilnahme am Pretest gebeten, damit die
Feedbackbereitschaft der Personen sichergestellt werden kann. Mit dem folgenden Schreiben
erfolgt die Kontaktaufnahme:

,Hallo,

ich bin gerade damit beschaftigt den Fragebogen flr meine Masterarbeit zu erstellen. Diesen
mochte ich im ersten Schritt prifen, um Unklarheiten zu beseitigen. Die Fragen sind mit einer
Mdglichkeit versehen Feedback zu geben. Das Ausflllen wird ungefahr zehn Minuten deiner Zeit
in Anspruch nehmen.

Ich wiirde mich freuen, wenn du den Fragebogen evaluieren kénntest. Vielen Dank im Voraus!
Die Umfrage findest du unter: https://www.umfrageonline.com/c/4dake7ca"
Pretest Feedback

Die Teilnehmer*innen der Pretest-Version der Online-Umfrage haben den Inhalt in Bezug auf
allgemeines Verstandnis, den sprachlichen Kontext (Lesefluss, Rechtschreibung und Grammatik)
und den inhaltlichen Zusammenhang geprift. Von 14 ausgesendeten Pretest-Anfragen wurden
zehn vollstandig und teilweise mit Feedback retourniert. In den folgenden Abséatzen sind die
wesentlichen Anderungen der Online-Umfrage beschrieben.

Bei den soziodemographischen Fragen wurde die Reihenfolge geandert, sodass die Fragen zu
Alter und Geschlecht am Anfang der Umfrage stehen. Die Fragen zu den unternehmerischen
Hintergriinden (GréR3e des Unternehmens, Fihrungsfunktion und Einsatz von Remote Working
im Unternehmen) bilden den zweiten Block der ersten Seite.

In der Einleitung ist das Kapitel zur Erklarung eines Identifikators aufgrund der nicht vorhandenen
Notwendigkeit fir die Umfrage entfernt worden. Die allgemeine Formulierung der Einleitung ist in
Richtung der Lesbarkeit angepasst worden. Insgesamt wurde der Wortlaut von sieben Fragen
aufgrund von Verstandnisschwierigkeiten abgeéndert und in eine allgemein verstandliche Form
gebracht. Vor allem die sehr speziellen und wissenschaftlich nahen Formulierungen wurden
aufgrund des Feedbacks in der Umfrage durch Bezeichnungen des taglichen Gebrauchs ersetzt.
Beispielsweise wurde der Wortlaut ,Identifikatoren der AZ* durch ,Aspekte der AZ ersetzt.

Der gesamte Inhalt der Umfrage wurde in diesem Schritt auf eine einheitliche Fragestellung sowie
einheitliche Antwortmoglichkeiten angepasst und samtliche biologischen und sozialen
Bezeichnungen von Geschlechtern wurden auf das passende Format (korrekt gegenderte
Formulierungen) gebracht.

Im finalen Fragebogen wurden zusétzlich die Ausstiegskriterien (Anwendung von Remote
Working und die Frage nach Fuhrungsaufgaben) aufgenommen, sodass nur geeignete Personen
die komplette Umfrage ausfiillen.
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Reliabilitatstest anhand Cronbachs Alpha

Zur Prifung der Beziehungen zwischen den Fragen einer Gruppe (eine Gruppe entspricht einer
Hypothese) wird Cronbachs Alpha als Mal3 verwendet. Die Berechnung erfolgt auf Basis der
Antworten des Pretests. Cronbachs Alpha ist ein MalR fir die Starke der Reliabilitat (interne
Konsistenz einer Gruppe von Fragen).

Bei der Darstellung der Ergebnisse des Pretests spielt die Korrelation zwischen den Items einer
Gruppe eine Rolle. Sind die Items hoch korrelierend, geht das mit einer hohen internen
Konsistenz einher. Die interne Konsistenz kann mit der Berechnung von Cronbachs Alpha
bestimmt werden. Das Ergebnis von Cronbachs Alpha gibt eine Aussage darlber, wie zuverlassig
oder prazise die Antworten einen korrekten Wert messen. Je grof3er das Ergebnis ist, desto
weniger Messfehler werden angenommen. In der Formel bildet der linke Teil (Ergebnis) das
ermittelte Alpha (a). Auf der rechten Seite wird die Anzahl der Iltems (N) mit der durchschnittlichen
Inter-ltem-Kovarianz zwischen den Items (¢) multipliziert und durch die Summe von ¢ und dem
Produkt aus (N — 1) ¢ dividiert (Moosbrugger & Kelava, 2020).
Nc

T ErWN-De

Die Grundlage fur die Verwendung von Cronbachs Alpha bilden gleiche Skalen bei den
Antwortmdglichkeiten. Zusatzlich muss beachtet werden, dass Alpha bei gleichbleibender
Korrelation je Item (Frage) zunimmt (Moosbrugger & Kelava, 2020). Aus diesem Grund wird in
der Darstellung der Ergebnisse die Anzahl der Items je Hypothese explizit angegeben.

George und Mallery (2003) gehen von folgenden Grenzen flr die Interpretation der berechneten
Werte aus:

= Exzellent (Cronbachs Alpha .90-1.00)

Gut (Cronbachs Alpha .80-.90)

Akzeptabel (Cronbachs Alpha .70-.80)

Fragwiirdig (Cronbachs Alpha .60-.70)

Schlecht (Cronbachs Alpha .50—-.60)
= |nakzeptabel (Cronbachs Alpha < .50)

Fur diese Arbeit werden Werte Uber .70 als akzeptabel hinsichtlich der Reliabilitdt gesehen, bei
einem Wert weit Uber .90 wird davon ausgegangen, dass die Fragen zu ahnlich gestellt oder von
zu vielen Personen gleich beantwortet wurden. In solchen Fallen wird aufgrund der
Datengrundlage entschieden, ob und welche Fragen gestrichen werden, um einen
Informationsverlust zu vermeiden (Moosbrugger & Kelava, 2020).

Tabelle 51 beinhaltet eine Ubersicht der Reliabilititstests je Hypothese. Die Alpha-Werte der
Items zu den Hypothesen 2, 4 und 5 befinden sich im Wertebereich fir eine gute Reliabilitét,
somit sind keine weiteren Aktionen notwendig. Mit einem Alpha-Wert von .79 bei den Items der
Hypothese 1 befindet sich dieser Wert knapp unter dem Wert flr eine gute Bewertung und
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entspricht einer akzeptablen Ausgangslage fir die Bewertung des zugrundeliegenden
Konstrukts.

Die Berechnung des Alpha-Werts der Fragen zu Hypothese 3 ergibt ein Resultat von .70 bei vier
Items. Dieser Wert liegt gerade noch im Intervall fir eine akzeptable Bewertung von Alpha. Die
Empfehlung der Literatur bei einem Wert zwischen .60 und .70 ist das Hinzufligen einer weiteren
Frage zur Messung dieses Konstrukts. In diesem Fall entscheidet sich der Autor fur die doppelte
Nutzung des sechsten Items (gehért zur Gruppe der Hypothese 1) fur die weitere Auswertung.
Diese Entscheidung fiel aufgrund des zu bewertenden Gegenstandes dieses Items. Dadurch
wurde der Alpha-Wert auf .76 mit der Grundlage von funf Items erhoht und entspricht nun einer
akzeptablen Bewertung.

Hypothese 1 Cronbachs Alpha .79 Anzahl ltems 6
Hypothese 2 Cronbachs Alpha .82 Anzahl ltems 5
Hypothese 3 Cronbachs Alpha .70 Anzahl ltems 4
Hypothese 4 Cronbachs Alpha .86 Anzahl ltems 7
Hypothese 5 Cronbachs Alpha .84 Anzahl ltems 4

Tabelle 51: Initiale Berechnung von Cronbachs Alpha mit den Daten aus dem Pretest des Fragebogens

Zusammenfassend liefern die Ergebnisse des Pretests, bestehend aus der Berechnung von
Cronbachs Alpha und dem generellen Feedback, eine ausreichende Grundlage fir die
Durchfiihrung des Fragebogens.

Finaler Fragebogen

Die finale Fassung des Fragebogens ist dem Anhang zu entnehmen.
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7 ERGEBNISSE

Dieses Kapitel fasst die Ergebnisse der Expert*inneninterviews, die daraus resultierenden
Hypothesen und die Ergebnisse des Fragebogens auf Basis der gebildeten Hypothesen
zusammen.

Die Arbeit im Remote Working wird von Person B im Zuge des Interviews als Status quo in der
heutigen Arbeitswelt bezeichnet. Person B betont die Relevanz der Arbeit einer Fihrungskraft in
Bezug auf die Zufriedenheit der Mitarbeiter*innen im Remote Working. Person D fligt hinzu, dass
der Einsatz von Remote Working fiir das Unternehmen einen strategischen Vorteil bieten kann
(Internationalisierung) und sich Einsparungen in der Verwendung von Buroflachen ergeben
koénnen.

7.1 Ergebnisse Interviews

In diesem Kapitel werden die Ergebnisse der Expert*inneninterviews anhand der gebildeten
Kategorien analysiert. AnschlieRend sind allgemeine Auswertungen anhand der deskriptiven
Statistik der erhobenen Referenzwerte angefihrt.

Durchschnittliche Bewertung des Einflusses (Expert*inneninterviews)

Mittelwert je Frage [0:5]

Fragen aus dem Interviewleitfaden

Abbildung 10: Mittelwerte der Erhobenen Referenzwerte aus den durchgefiihrten Expert*inneninterviews

Die verschiedenen Farben der S&ulen in Abbildung 10 spiegeln die Unterteilung der Fragen in
die definierten Gruppen wider (von links nach rechts):

= Dunkelgriin ... Gruppe 1 (ldentifikatoren mit sozialem Aspekt)

= Rot ... Gruppe 2 (Identifikatoren mit affektiv-emotionalem Aspekt)

= Hellgrin ... Gruppe 3 (ldentifikatoren mit kognitiv-intellektuellem Aspekt)

= Grau ... Gruppe 4 (Identifikatoren mit instrumentell-materiellem Aspekt)
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Diese Auswertung (siehe Abbildung 10) zeigt die Mittelwerte des Einflusses von Remote Working
je Frage. Die Identifikatoren der Gruppe mit sozialen Aspekten sind stark ausgepragt. Dies
spiegelt laut der Expert*innen den generell hohen Einfluss auf die sozialen Aspekte wider. Die
beiden Gruppen der affektiv-emotionalen und kognitiv-intellektuellen Aspekte zeigen einen
mittleren bis geringen Einfluss. Bei der Gruppe der instrumentell-materiellen Aspekte sind
groere Unterschiede zwischen den einzelnen Fragen festzustellen, wodurch bei dieser Gruppe
auf eine Abhangigkeit zum konkreten Gegenstand der Frage geschlossen werden kann.

In den nachfolgenden Kapiteln werden die gebildeten Kategorien anhand des Kodierleitfadens
beschrieben und fiir die Bildung der Hypothesen und das weitere Vorgehen aufbereitet.

7.1.1 Sozialer Einfluss

Der Einfluss aus sozialer Sicht beschéftigt sich mit samtlichen Interaktionen zwischen Individuen
im Kontext der Arbeit oder dessen Umwelt. Person A beschreibt den sozialen Einfluss und den
damit verbundenen Austausch mit den Kolleg*innen als Grund fir die Freunde und Zufriedenheit
bei der Arbeit. Die Relevanz fur die Betrachtung des sozialen Einflusses beschreibt Person B mit
den Worten: ,Der soziale Faktor ist wesentlich, dass es den Mitarbeitern gut geht und sie gut
miteinander arbeiten kdnnen.“ Das Interview mit Person C unterstreicht die Notwendigkeit der
sozialen Interaktionen zwischen den Menschen. Wie Person C anmerkt, ist vor allem die
Zusammenarbeit mit Personen, die neu im Unternehmen sind, als schwierig zu bewerten, da der
personliche Draht schwieriger aufgebaut werden kann. Besonders problematisch ist dies beim
Versuch Probleme zu |6sen, die von einem Kunden ausgehen und nicht intern auftreten.

Die beiden Personen D und E nennen das Halten des personlichen Kontakts als wesentlichen
Faktor in Bezug auf die AZ im Remote Working und empfehlen diesen Kontakt zwischen den
Teammitgliedern aufrechtzuerhalten. Beide Personen sehen die Notwendigkeit, Moglichkeiten fur
persdnliche Aktivitaten und Treffen zu schaffen.

Neben der Hauptkategorie haben sich die folgenden Unterkategorien als relevant fir den sozialen
Einfluss erwiesen:

= Einfluss von, durch und zwischen Personen

,ESs verstérkt oft vorhandene Netzwerke.” (Person D hinsichtlich der Wahl des
Kontaktpartners bei Problemen und Fragen im Remote Working)

Dieser Aspekt befasst sich mit zwei Blickwinkeln der sozialen Interaktion mit anderen
Personen. Auf der einen Seite beschreiben die Personen A und E die Notwendigkeit und
Abhangigkeit zu anderen Personen im Bekanntenkreis oder aus dem eigenen Haushalt.
Neben dem Austausch zu unternehmensfremden Personen spielt der Austausch
zwischen den Teammitgliedern eine relevante Rolle. Dieser Austausch kann uber
organisierte Onlinemeetings (mit Teammitgliedern) oder mit unternehmensfremden
Personen in der direkten Umgebung passieren. Die Relevanz solcher Aktivitaten
(Kaffeepausen, Flurfunk, Smalltalk und Gesprache Uber private Angelegenheiten wie
Urlaube) wurde von allen Interviewpartner*innen angefthrt, um Konflikte im Team zu
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vermeiden, den sozialen Austausch zu fordern und das generelle Bedrfnis nach sozialer
Interaktion zu befriedigen.

In den Interviews mit den Personen C und D ist von Kontakten und der Beziehung
zwischen Personen aus dem Kollegium die Rede und wie diese Beziehungen im Remote
Working von den Mitarbeiter*innen genutzt werden. Die beiden Personen sehen den
Einfluss von Remote Working in der bevorzugten Nutzung vorhandener sozialer
Netzwerke im Gegensatz zu Kontaktaufnahmen zu unbekannten Personen im
Unternehmen.

= Fehlende Kommunikation zwischen Menschen

LAber ich personlich habe trotzdem die Erfahrung, dass nicht so viel telefoniert wird, wie
ich jetzt im Bidro acht Stunden zusammensitzen wirde.“ (Person E vergleicht die
Kommunikation wahrend der Arbeit im Blro mit der Kommunikation wahrend der Arbeit
im Remote Working und schlief3t daraus einen Einfluss von Remote Working.)

Einen relevanten Bestandteil eines funktionierenden Teamgefiiges bildet die
Kommunikation zwischen Menschen als einen zentralen Punkt der Bewertung der AZ.
Nach Ansicht der Personen C und D macht es die ortliche Trennung der Mitarbeiter*innen
im Remote Working weitestgehend schwierig, von den Mitmenschen zu lernen oder
Verhaltensweisen zu beobachten und fur sich selbst zu Ubernehmen. Die fehlende
Kommunikation und der fehlende Austausch zwischen den Teammitgliedern ist als
Ursache fur das Potential von sich aufstauenden Konflikten zu sehen, merkt Person D an.

Der Gesichtspunkt einer sozialen Isolation aufgrund der fehlenden Kommunikation mit
den Kolleg*innen oder anderen Mitmenschen wird von Person B als Einfluss von Remote
Working gesehen. Mehrmals werden hier Gesprache angefihrt, die wahrend der Arbeit
»=daber den Tisch* gefuhrt werden kdnnen, und im Remote Working nicht in dieser Art und
Weise stattfinden.

=  Zusammenarbeit mit der Fihrungskraft

In Bezug auf die Zusammenarbeit mit der Fihrungskraft nennt Person B den zusétzlichen
Aufwand, welcher fiir die Planung und Durchfiihnrung der zusatzlichen Téatigkeiten und
Aktivitaten notwendig ist. Diese Aufwénde wirken sich auf den Terminkalender der
Fuhrungskrafte aus, wodurch wiederrum der Augenschein entsteht, dass die
Fuhrungskraft wenig Zeit fur die Mitarbeitenden habe.

= Teamabhangig

sEingespielte Teams, die im Remote Working sind, haben viel leichter die Mdglichkeit, ihre
Selbstachtung aufrecht zu erhalten und sind auch dadurch viel einfacher einsetzbar, weil
sie nicht durchgehend Feedback brauchen.“ (Person D udber den Einfluss von
Selbstachtung und tber den Bedarf an Feedback in Richtung des Teams)

Person D beschreibt die Arbeitsweise und den Typus eines Teams (genannte Beispiele:
Supportteam vs. Entwickler*innenteam) als Einflussfaktor fir die Unterscheidung der
Bewertung der AZ im Remote Working.
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7.1.2 Einfluss von auf3en

Diese Kategorie beschreibt die Einflisse, die von auf3en auf die Mitarbeitenden einwirken. Zu den
Unterkategorien zahlen die Einfluisse aus der Umgebung und die Wahrnehmung von
Ablenkungen. Die Personen A, B, C und E sehen Kinder als Einfluss auf die Konzentration bei
der Arbeit und eine Ablenkung von der Arbeit. Als Losung dieser Problematik schlagt Person B
den Aufbau oder die Inanspruchnahme von Coworking-Spaces vor, sofern es die Arbeit der
betroffenen Personen zulasst. Die Einflisse beziehen sich auf die allgemeine Umgebung, den
Arbeitsplatz an sich, die Ausstattung des Arbeitsplatzes und das Arbeitsplatzumfeld.

Neben der Hauptkategorie haben sich die folgenden Unterkategorien als ausschlagend fur den
Einfluss von auf3en erwiesen:

= Umgebungseinfluss

,Oder positiv bei denen, die es schaffen sich ein passendes Umfeld zuhause zu
gestalten.” (Person E Uber den Einfluss des Arbeitsumfeldes im Remote Working und
dessen Abhéngigkeiten.)

Alle Interviewpartner*innen nennen den Arbeitspatz, im Konkreten die Ausstattung und
das Umfeld am Arbeitsplatz und in der Arbeitsumgebung, als Einfluss von Remote
Working auf die AZ. Die technische Ausstattung, wie Monitore oder Tastauren, sind vom
Unternehmen zu stellen, damit sich die Arbeitsbedingungen im Vergleich zur Ausstattung
im Buro nicht verschlechtern, so die Ansicht von Person E. Als positiven Einfluss auf die
AZ sehen die Interviewpartnertinnen die freie Gestaltungsmoglichkeit der
Arbeitsumgebung.

Speziell zu nennen ist der Einfluss von Partner*innen oder Kindern, der von den Personen
A, C und E genannt wird, und beinhaltet, ob eine raumliche Trennung maglich (vgl. Person
E) ist. Als relevant nennt Person E den Einfluss von anderen Menschen auf die
Konzentration wahrend der Arbeit.

= Ablenkungen wahrnehmen

»ES gibt Kollegen mit einem kleinen Kind daheim, wo sich zwar im Regelfall die Partnerin
darum kiimmert, aber man ist dann halt beim Kind daheim und das Kind ist tagstber laut
und lenkt von der Arbeit ab.” (Person A Uber eine Méglichkeit von Ablenkungen bei der
Arbeit im Remote Working.)

Unter der Wahrnehmung von Ablenkungen ist der Einfluss von Faktoren zu sehen, der
eine Ablenkung von der Arbeit im Remote Working darstellen kann. Fur Person B zahlt
der Lernprozess (Wann ist es Arbeitszeit? Wann kann ich mit der Person interagieren?)
zum Einfluss von Ablenkungen.

Der Aspekt von sozialen Medien oder die Verwendung von Unterhaltungsgeraten, wie
Mobiltelefonen und Fernsehgeraten, wird von den Personen B und C als Einfluss genannt.
Beide Personen ergdnzen, dass die Ablenkung dadurch bei der Arbeit im Blro auffallen
wurde und die FUhrungskraft vorzeitig auf das betroffene Teammitglied einwirken kénnte.
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Wie von Person C angefuhrt wird, hat dies in einzelnen Fallen auch zu einem Verbot von
der Nutzung von Remote Working gefuhrt, wodurch sich wieder ein Einfluss auf die AZ
ergibt.

Person A hingegen sieht eine Ablenkung auf die Mitarbeitenden durch die zwingenden
Interaktionen mit den eigenen Kindern, obwohl diese wahrend der Arbeitszeit von anderen
Personen betreut werden missen. Erganzend fuhrt Person B an, dass bei Personen, die
fur Ablenkung wahrend der Arbeit sorgen kdnnten, ein aktives Verstandnis aufgebaut
werden muss, dass die Arbeit im Remote Working gleich zu sehen ist wie die Arbeit im
Biro, und zwar frei von Ablenkungen und Stdrfaktoren.

7.1.3 Mit Fuhrungsaufgaben verbundener Einfluss

Als einen wesentlichen Bestandteil der AZ im Remote Working sehen die Personen die
Interaktion und Zusammenarbeit mit der Fiihrungskraft. Die Spannweite dieser Kategorie beginnt
bei ausreichend Raum und Zeit fur die Pflege von sozialen Beziehungen zu schaffen, lber die

aktive Kommunikation mit und zwischen den Teammitgliedern und geht hin bis zur Entlastung
der Fuhrungskratft.

Neben der Hauptkategorie haben sich die folgenden Unterkategorien als ausschlaggebend fir
den mit Fihrungsaufgaben verbundenen Einfluss erwiesen:

Aktive Kommunikation mit und zwischen dem Team fordern

L,Durch die Umstellung auf Remote Working haben jetzt auch regelméBlige Timeslots, wo
jeder Mitarbeiter aktiv Zeit reserviert hat, um gewisse Dinge zu besprechen.” (Person A
Uber die Notwendigkeit der zusatzlichen aktiven Kommunikation mit dem Team im
Remote Working)

Einer der haufig genannten Unterkategorien ist die Forderung der aktiven Kommunikation
im Team. Die Personen A, B und C nennen hier Aspekte, wie das aktive
Zuteilkommenlassen von Wertschatzung und Lob fir erbrachte Leistung. Person B fiigt
hinzu, dass die Erreichung von positiv abgeschlossenen Zielen im Team gefeiert werden
muss und die Initialisierung einer solchen Feier von der Fiuihrungskraft ausgehen sollte.

Neben der Kommunikation der erbrachten Leistung spielt die allgemeine Kommunikation
eine relevante Rolle, vor allem in Bezug auf Nachfragen in Richtung der Gefuhlswelt der
Teammitglieder. Die Schaffung zuséatzlicher Aktivitdten fir den Austausch der
Mitarbeiter*sinnen wéahrend der Zeit im Remote Working sehen die Personen C und E als
relevanten Aspekt und nennen dies als wichtigen Faktor fur ein gutes Betriebsklima.

Person C gibt an, diese Kommunikation als eine Art Akt durchzufihren, um den
Teammitgliedern diese Aspekte aktiv mitzuteilen. Bei der Sichtbarkeit der erbrachten
Leistung sehen die Personen B und C die Wichtigkeit, die Leistung von performenden
Mitarbeiter*innen, die ihre Leistung schlecht kommunizieren kénnen, zu kommunizieren
und sichtbar gegeniiber dem Management zu machen.

Raum und Zeit fir Mitarbeitende schaffen
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LAber hier muss man als Flihrungskraft einfach den Raum fiir Fragen bieten. Oder eben
die Termine, wo explizit Zeit flir Fragen frei genommen werden.” (Person B Uber die
Notwendigkeit von Schaffung von Raum und Zeit fur die Interaktion zwischen den
Mitarbeiter*innen und der Fihrungskraft)

In diesem Punkt sind sich die Expert*innen einig, dass das Remote Working zusatzliche
Mdglichkeiten der Interaktionen zwischen den Teammitgliedern und der FUhrungskraft
notwendig macht. Die Personen C und D nutzen regelmafige Meetings, zusatzlich zu den
vorhandenen Jahresdialogen, um einen intensiven Austausch im Remote Working mit den
Teammitgliedern zu gewéahrleisten.

Kommunikation zwischen Menschen fordern

»,ES muss darauf geachtet werden, dass da jeder entsprechend zu Wort kommt.” (Person
A Uber die Aufgaben einer Fihrungskraft wahrend eines Meetings im Remote Working)

Die Personen A und B sehen das Férdern von Kommunikation als notwendiges Vorgehen,
damit die Beziehungen zwischen den Teammitgliedern keine negativen Auswirkungen
erfahrt.

= Entlastung der Fihrungskraft

L,Damit, auch wenn man es richtig weitergibt, die Flihrungskraft nattirlich entlastet wird und
nicht die Fuhrungskraft der erste Ansprechpartner ist, sondern der definierte Mentor fiir
dieses Arbeitspaket.“ (Person A Uber den positiven Einfluss der Mdglichkeit einen Mentor
fur die Arbeitspakete einzusetzen, anstelle selbst die erste Ansprechperson zu sein.)

Bei komplexen Problemen oder der Einschulung neuer Mitarbeiter*innen hat es sich als
sinnvoll erwiesen, den Mitarbeiter*sinnen eine*n Mentor*in zu Seite zu stellen, um
Probleme zu ldsen, die im Buroumfeld aufgrund der physischen N&he direkt von der
Fuhrungskraft geldst werden kénnten, weil diese im Bluro immer die erste Kontaktperson
ist. Im Remote Working ist es den Mitarbeitenden nicht méglich, ein Gesprach Uber den
Tisch zu suchen und sie koénnen sich direkt an die oder den Mentor*in wenden. Die
Personen A und C beschreiben dieses Vorgehen als entlastend fiir die Fiihrungskraft und
als Vorteil fur die Mitarbeitenden, da sich diese nicht an die Fihrungskraft wenden
mussen.

7.1.4 Einfluss des Remote Working-Konzepts

Die nachste Kategorie befasst sich mit dem Einfluss des Konzepts des Remote Workings auf die
AZ der Teammitglieder. Die Definition von Remote Working sieht vor, an einem Ort zu arbeiten,
der nicht der Ubliche Sitz des Unternehmens ist. Dadurch ergeben sich einige Einflussfaktoren,
welche dieser Veranderung geschuldet sind. Dazu zahlen Unsicherheiten der Teammitglieder in
Verbindung mit der Umstellung auf Remote Working (Person A), eine Veranderung der
Arbeitsweise hinsichtlich der Ruhe fir die Ausfiihrung bestimmter Tatigkeiten wie der Erstellung
von Pflichtenheften oder der Umsetzung von Softwareentwicklungen (Person E) oder der
Umstieg auf Online-Schulungen oder Schulungen im Selbststudium (Person C).
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Neben der Hauptkategorie haben sich die folgenden Unterkategorien als ausschlagend fir den
Einfluss des Konzeptes des Remote Workings erwiesen:

= Arbeitszeitgestaltung

,und du bist wahrscheinlich schon sehr flexibel, wenn du daheim bist und vielleicht mal
eine Stunde, nicht in der Mittagspause oder am Nachmittag oder am Vormittag sagst, da
habe ich irgendwas vor oder es kommt ein Handwerker.”“ (Person C Uber die Flexibilitat
der Arbeitszeitgestaltung)

Die Auslegung der Arbeitszeiten im Remote Working wird von Person C als sehr flexibel
beschrieben. Notwendigkeiten, wie die Anwesenheit einer Handwerkerfirma, verlangerte
Mittagspausen oder groRere Besorgungen lassen sich leichter einteilen als bei der Arbeit
im Buro. Als weiterer Einflussfaktor wird das Leisten von Uberstunden genannt. Dieses
Potential wird von den Personen C und E als héher eingestuft als bei der Arbeit im Bliro
und wird von beiden Personen als negativ gesehen.

= Burnout / Work-Life-Blending

»,Da muss man speziell aufpassen, dass sich das Ganze nicht vermischt, wenn man dann
nie abschalten kann, wenn sich das Vermischen anfangt, hat man natirlich eine sehr
grol3e seelische Belastung, was im schlimmsten Fall nattrlich auch zum Burnout fiihren
kann, wo man wiederum als Fiihrungskraft aktiv darauf schauen sollte.” (Person B Uber
den Einfluss von Remote Working auf die seelische Belastung)

Die Gefahr eines Burnouts im Remote Working wird von den Interviewpartner*innen
genannt. Als Ursachen fuhren die Personen B und C das Work-Life-Blending
(Vermischung des Privatlebens mit dem Arbeitsleben) an. Als konkrete Situationen sieht
Person C hier die Gefahr, dass die Mitarbeitenden zu jedem Zeitpunkt Zugriff auf
Unterlagen des Unternehmens haben und beispielsweise im Bett schon/noch E-Mails
lesen kdnnen.

= Birokratie

Der einzige Aspekt, der von den Personen C, D und E hinsichtlich burokratischer Hirden
genannt wurde, ist die persdnliche Abgabe von notwendigen Unterschriften oder anderen
Anwesenheitsgriinden (beispielsweise Ausdrucke) in einem Sitz des Unternehmens.

= Erweiterung Dokumentation

,ES kann vielleicht sogar auch einen positiven Einfluss auf die ganze
Informationsweitergabe haben, wenn es remote ablauft. Sofern man nicht einfach nur mit
einer Person in einem Telefonat das bespricht und das Ganze dann dort verloren geht.“
(Person B uber den Einfluss von Remote Working auf die Erweiterung und Verbesserung
von firmeninterner Dokumentation.)

In den Interviews mit Person B und C wurde an mehreren Stellen angebracht, dass der
Grad an Dokumentation durch die Anwendung von Remote Working gestiegen ist und
dadurch die Mitarbeitenden verbesserte Mdglichkeiten haben, an Informationen zu
kommen und nicht zwingend zum Hérer greifen mussen.
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Minimierung Arbeitsweg

,Positiv ist, dass man sich die Fahrzeit erspart und diese theoretisch als Arbeitszeit oder
Freizeit nutzen kann“ (Person C uber den Einfluss von Remote Working auf die
Minimierung des Arbeitsweges)

Die Nennung der Minimierung oder des Wegfalls der Arbeitswege wurde in den Interviews
als positiver Einfluss auf die AZ angefiihrt. Als Ursache fur die Veranderung der AZ wurde
der Wegfall der Belastung, welche durch eine stressige Anreise (Stau oder Verspatungen)
entstehen wirde, genannt. Person C nennt in diesem Zusammenhang sogar eine
Verédnderung der Attraktivitdt der Arbeitsstelle und weist auf die hohe Anreisezeit der
Mitarbeiter*innen hin. Die Personen B und E nennen zusatzlich den Aspekt der Flexibilitat
hinsichtlich des Arbeitsbeginns und Arbeitsendes.

Verhaltensverstarker

,Das heillst, Remote Working ist in dem Fall eher nur ein Zeiger dessen, was vorher schon
war, es verstarkt es nicht unbedingt, sondern es macht es nur sichtbar.“ (Person D Uber
den Einfluss von Remote Working auf die Verhaltensweise der Teammitglieder.)

Im Interview mit den Personen D und E wird der Aspekt genannt, dass Remote Working
bestimmte Identifikatoren nur sichtbar macht oder verstarkt, jedoch nicht hervorruft. Dazu
zahlen das Verantwortungsbewusstsein, das Ausleben von Selbststandigkeit und das
Bedurfnis nach personlichen Kontakten.

Zusammenarbeit im Team

,ES besteht eine gewisse Hemmschwelle, um Kollegen im Remote Working aktiv
anzurufen im Vergleich zur Méglichkeit, einfach eine Burotir weiterzugehen oder gewisse
Dinge bei einem Kaffee zu besprechen.”“ (Person A (ber den Einfluss von Remote
Working auf die Zusammenarbeit und Kommunikation im Team.)

Die Zusammenarbeit im Team definiert sich tGber die Interaktionen und Beziehungen
zwischen den Mitgliedern eines Teams. Person D sieht die Fihrungskraft in der
Verantwortung diese Zusammenarbeit zu gewéhrleisten. Die Fuhrungskraft kann durch
verschiedene Techniken und zusatzliche Aktivitaten die Zusammenarbeit verbessern
(beispielsweise Onlinemeetings flr zwei Personen zur Lésung eines Problems). Eine
Anpassung der Haufigkeit von geplanten Meetings zwischen einzelnen Teammitgliedern
und der FUhrungskraft ist von Person D in diesem Kontext genannt worden.

Zusatzlich fuhren die Personen A, B, C und E den folgenden Aspekt in Zusammenhang
mit der Zusammenarbeit im Team auf: Die Hemmschwelle, eine andere Person aktiv
anzurufen, ist im Vergleich zu einem Gesprach Uber den Tisch, erheblich gestiegen.
Person B verbindet dieses Verhalten mit der Scheu vor dem Fragen oder der Angst davor,
jemanden mit der Frage zu belastigen.

Zuséatzliche Kosten

,Das Einzige, was schon relevant ist, dass du deinen Arbeitsplatz daheim hast und
Internet, Strom etc. dann eigentlich selbst zahlen musst und das nicht von der Firma
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bezahlt wird.“ (Person C uber die zu deckenden Kosten im Remote Working und den damit
verbunden Einfluss auf die AZ im Remote Working.)

Der Aspekt der zusatzlichen Kosten wird von Person C mit den Aufwendungen von Strom,
Internet und anderen Konsumagutern in Verbindung gebracht, die fur die tagliche Arbeit im
Remote Working notwendig sind, aber im Regelfall nicht vom Unternehmen gestellt
werden.

7.1.5 Einfluss durch Aktivitaten

Dieser Faktor beschreibt die Veranderung der AZ im Remote Working durch die Aktivitaten, die
ohne die Anwendung von Remote Working nicht notwendig waren. Im Kern dieses Faktors steht
die Organisation und Ressourcenbeschaffung fir die Verbesserung der AZ im Remote Working.
Dabei werden folgende Aktivitaten im Detail genannt:

= Pair programming (Person B)
= Tagliche Meetings mit dem ganzen Team oder Einzelpersonen (Person E, Person D)
= Regelmafig Meetings mit den einzelnen Teammitgliedern (Person A)

= Beratungsprogramme fiir die optimalen Arbeitsbedingungen im Remote Working
(Person A)

= Zusatzliche Teamevents (Person A, Person D)

7.1.6 Einfluss der Personlichkeit

Wie aus den Aussagen zur Bewertung der AZ aller Personen hervorgeht, hat die Zufriedenheit
einen Zusammenhang mit der Personlichkeit der Teammitglieder. Konkret wurden Aussagen
hinsichtlich intrinsischer und extrinsischer Motivation (Person D), Dienstalter (siehe darunter),
sozialer Eigenschaften, wie das Verlangen nach Interaktion mit anderen Menschen (Person B
und D) oder das Level an Selbstorganisation, Selbststandigkeit oder Verantwortungsbewusstsein
der einzelnen Teammitglieder (alle Personen, siehe darunter) genannt.

Neben der Hauptkategorie haben sich die folgenden Unterkategorien ausschlaggebend fur den
Einfluss der Personlichkeit erwiesen:

= Dienstalter

,ES muss zwischen neuen Mitarbeitern oder Mitarbeitern unterscheiden, die schon langer
da sind und schon mehr oder weniger die eigene Selbstorganisation, Autonomie gefunden
haben und wissen wie sie arbeiten und sie im Biro gar nicht mehr viel Einwirkung
bendtigen.” (Person C Uber den Unterschied des Einflusses von Remote Working auf die
Teammitglieder mit unterschiedlichen Erfahrungslevel und Dienstalter.).

In den Interviews wurde der Faktor des Dienstalters, sprich neue oder junge Mitarbeitende
im Vergleich zu erfahrenen oder langer angestellten Mitarbeitenden, als Einfluss flr die
Bewadltigung von Situationen im Remote Working genannt. Die Personen A und C
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beschreiben dazu Eigenschaften wie Selbstorganisation bei der Arbeit, die von den
jungen Mitarbeitenden noch nicht ausreichend beherrscht werden. Daher kann es im
Remote Working zu negativen Einflissen aufgrund von Unsicherheiten kommen. Im
Gesprach mit Person D wird der Unterschied der Selbststéandigkeit zwischen beiden
Gruppen angefiihrt und die Frage in den Raum gestellt: Konnen junge Mitarbeitende die
Aufgaben selbststandig durchfiihren und wie wirkt es sich auf die Zufriedenheit aus, wenn
die Person nicht weiterkommt und Hilfe benétigt?

= Level an Selbststandigkeit, Verantwortungsbewusstsein und anderen
Personlichkeitsmerkmalen

LAber generell fir Mitarbeiter, die selbststandig arbeiten kdnnen, sehe ich das gleich oder
teilweise besser als im Buro.“ (Person D Uber den Einfluss von Selbststandigkeit auf die
Arbeit im Remote Working)

Dieser Einflussfaktor betrifft persdnliche Eigenschaften der Personen und wie diese im
Remote Working zu Geltung kommen kénnen. Bei der Selbststandigkeit fihrt Person C
an, dass Teammitglieder mit einem hohen Level an Selbsténdigkeit diese im Remote
Working nutzen, um der Arbeit nachzugehen und effizient arbeiten zu kénnen und
dadurch die Fuhrungskraft entlasten.

Die Personen C und D fihren das Level an Verantwortungsbewusstsein an. Die
Durchfiihrung der Arbeit im Remote Working setzt Eigenverantwortung voraus und die
Teammitglieder sind dahingehend mehr gefordert.

Zusatzlich sind folgende Personlichkeitsmerkmale angefihrt worden:
o Selbstorganisation (Person C und E)

o Konzentrationsniveau (Person C)

7.2 Hypothesenbildung

Resultierend aus den Ergebnissen der Expert*inneninterviews folgt in diesem Kapitel die
Hypothesenbildung fiir die anschlieBende Uberprifung mit der Online-Umfrage. Die ermittelten
Kategorien bilden die Grundlage fur diesen Schritt. Nicht jede Kategorie oder Unterkategorie
erhdlt eine Hypothese. Die Hypothesenbildung wurde vom Autor auf Basis des
Kategoriensystems und der Eindriicke aus den Interviews durchgefiihrt. Eine Uberschneidung
einer Hypothese mit mehreren Kriterien wurde vorgenommen.

Die nachfolgende Auflistung der Hypothesen unterliegt keiner Reihung in Form von Relevanz
oder einem ahnlichen Schema:

= Hypothese 1 (H1): Die Interaktionen und Beziehungen zwischen der Person und dem
Kollegium (Teammitglieder und Fuhrungskréafte) oder auch anderen Personen haben
einen Einfluss auf die Bewertung der AZ im Remote Working.
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= Hypothese 2 (H2): Ablenkungen durch das Arbeitsumfeld, die Trennung von Arbeits- und
Privatraum und die unzureichende Ausstattung in Form von kdrperlicher, kognitiver oder
seelischer Belastung haben einen Einfluss auf die AZ im Remote Working.

= Hypothese 3 (H3): Zusatzliche Aktivitaten im Online-Format (fiir die Verbesserung der
Zusammenarbeit und Beziehungen im Team) fihren zu einer Verbesserung der
angesprochenen Zusammenarbeit im Team.

= Hypothese 4 (H4): Die Arbeit im Remote Working hat einen Einfluss auf die
Zusammenarbeit und Beziehungen zwischen den Teammitgliedern und der Fiihrungskraft
aufgrund von haufigeren Abstimmungen und sozialen Interaktionen zwischen beiden
Parteien.

= Hypothese 5 (H5): Durch die Minimierung oder den Wegfall der An- und Abreisezeit steigt
im Remote Working aufgrund der Zeitersparnis die Bereitschaft, Uberstunden zu machen
gegenuber der Arbeit im Buro.

Im nachsten Schritt wird mittels einer Online-Umfrage geprift, ob die genannten Hypothesen
angenommen werden kdnnen oder abgelehnt werden missen.

7.3 Ergebnisse Fragebogen

In diesem Kapitel werden die Ergebnisse der Online-Umfrage beschrieben und analysiert. Dabei
wird im ersten Schritt auf die allgemeinen Ergebnisse eingegangen und im Anschluss auf die
Ergebnisse hinsichtlich der aufgestellten Hypothesen.

7.3.1 Beschreibung der Stichprobe

Dieses Kapitel behandelt die Auswertung der Online-Umfrage aus statistischer Sicht und eine
kurze Analyse der zugrundeliegenden Stichprobe. Davon sind die Auswertungen hinsichtlich des
Alters der Teilnehmer*innen, der Anzahl an Mitarbeiter*innen im Unternehmen und der Verteilung
der Geschlechter betroffen.

Uberblick liber die gesamte Umfrage

Insgesamt haben 168 Personen an der Online-Umfrage teilgenommen (unvollstandige Antworten
wurden vorab entfernt und nicht berlcksichtigt). Aufgrund der drei Ausschlusskriterien
(Fuhrungsverantwortung im Unternehmen, die Mdglichkeit im Remote Working zu arbeiten und
die Einschréankung auf die Softwarebranche) wurde diese Zahl auf 104 Personen reduziert.
Abbildung 11 ist ein Uberblick iber alle Teilnehmer*innen der Umfrage zu entnehmen,
unabhangig von der Zugehorigkeit zur Zielgruppe. Insgesamt haben 19Personen ohne Remote
Working-Maoglichkeit und 50 Fihrungskrafte (46 mit und 4 ohne Remote Working-Mdglichkeit) an
der Umfrage teilgenommen.
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Verteilung der Fragen nach der Remote Warking Mdéglichkeit und der Fihrungsfunktion

120
W Keine FOhrungskraft

B Fihrungskraft
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Remate Working Kein Remote Working

Abbildung 11: Verteilung der Fragen nach einer Fuhrungsrolle und der Méglichkeit nach Remote Working

Eine vollstandige Zusammenfassung der teilnehmenden Personen ist Tabelle 52 zu entnehmen.
Dazu wurden Kennzahlen der Ausschlusskriterien aufgenommen und im Verhéltnis zueinander
dargestellt.

Beschreibung Kennzahl
Anzahl der Teilnehmer*innen (vollstandig zu unvollstdndig) | 180 (168 zu 12)
Anzahl Fuhrungskrafte zu keine FUhrungskraft 50 zu 118

Anzahl Remote Working-Mdéglichkeit zu keine Remote | 150 zu 18
Working-Maoglichkeit
Anzahl Softwarebranche zu anderen Branchen 133 zu 35

Tabelle 52: Zusammenfassende Statistiken der Stichprobe

Die Frage nach der Branche des Unternehmens bildete eine zusatzliche Einschréankung, wurde
nicht als zwingendes Ausschlusskriterium gesetzt, sodass weitere Auswertungen durchgefihrt
werden konnen. Fir die nachsten Kapitel werden ausschlie3lich die Teilnehmer*innen aus der
Zielgruppe fur die Bewertung herangezogen. Alle nachfolgenden Auswertungen beziehen sich
ausschlieBlich auf die teilnehmenden Personen aus der Zielgruppe.

Teilnahmerate

Der Link zur Umfrage wurde insgesamt 438-mal getffnet, davon haben sich 180 Personen dazu
entschieden an der Umfrage (vollstdndig und unvollstdndig) teilzunehmen. Die Teilnahmerate
entspricht 41.1 %. Dies konnte auf die Sensibilitdt des Themas AZ (wie sich bereits aus den
Antworten der befragten Unternehmen schlief3en liel3) zurtickzufiihren sein.

Alle nachfolgenden Auswertungen beziehen sich ausschlief3lich auf die teilnehmenden Personen
aus der Zielgruppe, die die Umfrage vollstandig ausgeftllt haben.

Geschlechterverteilung

Auffallig bei der Verteilung der Geschlechter ist der Léwenanteil an teilnehmenden Mannern
(siehe Abbildung 13). Dies lasst sich auf den Anteil an Frauen in der IT-Branche in Osterreich
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von 17.19 % (Stand 2018) zuruckfuhren (Honeypot, 2018). Im Vergleich dazu ist der prozentuelle
Anteil der Frauen mit 35.58 % bei der Teilnahme an dieser Untersuchung als vergleichsweise
hoch zu bewerten. In dieser Darstellung sind nur Antwortmdglichkeiten eingeflossen, die
mindestens eine Antwort erhalten haben. Die Antwortmdglichkeit ,divers® erhielt keine Antworten.

Geschlechterverteilung
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Mannlich Weiblich

Geschlechterverteilung
Abbildung 12: Verteilung der Teilnehmer*innen anhand des Geschlechts.
Anzahl der Mitarbeiter*innen

Die Verteilung bei der Anzahl der Angestellten nach den definierten Gruppen (siehe
Fragebogenerstellung) ist Abbildung 13 zu entnehmen. Aufféllig ist die hohe Anzahl der
Beantwortungen bei der Kategorie ,,300 oder mehr*,

Anzahl der Mitarbeiter*innen nach Kategorie

300 oder mehr
0 bis 50

150 bis 300
50 bis 150

Abbildung 13: Verteilung der Teilnehmer*innen anhand der Anzahl an Mitarbeiter*innen im Unternehmen.
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Altersverteilung

An der Verteilung des Alters lasst sich ablesen, dass der Grof3teil der teilnehmenden Personen
zwischen 20 und 39 Jahre alt ist (85.58 %). Die Ursache fir diese Verteilung kdnnte an der Art
der Verteilung (soziale Medien, Freundeskreise oder Arbeitskolleg*innen) liegen. Auf einen
Vergleich der unterschiedlichen Altersgruppen in Bezug auf den Einfluss der AZ wurde im
weiteren Verlauf verzichtet. In dieser Darstellung (siehe

Abbildung 14: Verteilung der Teilnehmer*innen anhand des Alters

) sind nur Antwortmdglichkeiten eingeflossen, die mindestens eine Antwort erhalten haben. Die
Antwortmdglichkeit ,20 Jahre oder jinger” erhielt keine Antworten.
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Alterskategorien
Abbildung 14: Verteilung der Teilnehmer*innen anhand des Alters

Zusammenfassung

Die Verteilung der soziodemographischen Daten ist nicht optimal, wird aber fur die Verwendung
in dieser Untersuchung als in Ordnung befunden. Fir die Beobachtungen und Ergebnisse
hinsichtlich des Forschungsgegenstandes (Fuhrungskraft zu Teammitgliedern) ist auch diese
Verteilung fir diese Untersuchung in Ordnung.

7.3.2 Ergebnisse der Hypothesen des Fragebogens

Dieses Kapitel befasst sich mit den Ergebnissen hinsichtlich der gebildeten Hypothesen. Die
Hypothesen werden mit den P-Werten aus dem durchgefuhrten t-Test in Verbindung gebracht
und der Zusammenhang anhand des Signifikanzniveaus bestimmt. Zusatzlich beleuchtet dieses
Kapitel die Zusammenhéange der Fragen pro Hypothese und weitere Auswertungen dahingehend.
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Vorgehen bei der Darstellung der Ergebnisse

Die Beurteilung der Signifikanz hinsichtlich der funf Hypothesen erfolgt anhand eines
Einstichproben-t-Tests  (Mittelwertgleichheit). Die Referenzwerte fir die statistischen
Auswertungen unterscheiden sich je Hypothese und sind in den Folgeabséatzen im Detall
beschrieben.

Der Einstichproben-t-Test beschreibt den Unterschied zwischen einem festgelegten Wert
(Referenzwert) und der Stichprobe. Der Test klart die Frage nach den statistisch signifikanten
Unterschieden zwischen dem Stichprobenmittelwert und dem Referenzwert. Die
Stichprobenmittelwerte spiegeln dabei den Mittelwert der abgegebenen Antworten der Fragen je
Hypothese wider. Die Berechnung lautet: Die Summe der Mittelwerte je Frage durch die Anzahl
der Fragen je Hypothese dividiert. Der Referenzwert (metrisch skaliert) bildet sich aus dem
Mittelwert der Antworten aus den bereits durchgefiihrten Interviews jeder zu prifenden
Hypothese.

Fur die Berechnung des t-Werts (t) kommt die nachfolgende Formel zum Einsatz. Vor der
Anwendung der Formel werden der Mittelwert (x) und die Standardabweichung (Sz) berechnet.
Zusétzlich flieBen in die Berechnung der Stichprobenumfang (n) und der Mittelwert der
Referenzfrage (i) ein.

X — Ho

t=+n 5
Im Anschluss an die Ermittlung des t-Werts (t) und der zugehdrigen Freiheitsgrade (df =n — 1)
wird das Signifikanzniveau (p) berechnet. Hussy et al. (2013) beschreiben das Signifikanzniveau
als eine ,konventionell festgelegte Grenze, unterhalb derer die
Uberschreitungswahrscheinlichkeit so gering ist, dass die HO abgelehnt wird“. Aus der Literatur
sind folgende Grenzen flir das Signifikanzniveau zu entnehmen (Déring, 2016; Hussy et al.,
2013):

= signifikant (p < .05)
= sehr signifikant (p < .01)
= hdchst signifikant (p <.001)

Das Signifikanzniveau wird als Variable fir den Zusammenhang der gezogenen Stichproben mit
einem Signifikanzwert (p) von .05 (a). Bei einer Unterschreitung dieses Wertes gilt die Stichprobe
als signifikant und der Zusammenhang ist als systematisch und nicht zuféllig zu definieren. Die
Darstellung des Ergebnisterms erfolgt in folgendem Format:

t(df) = #Ergebenis T.Test#, p(2 — seitig) < #p.Wert#
Darstellung der Ergebnisse

In diesem Kapitel werden die Ergebnisse der einzelnen Fragen aus der Online-Umfrage in
tabellarischer Form dargestellt und mit dem Referenzwert aus dem ersten Schritt der Methode
kombiniert. Zusatzlich enthalten die Tabellen die zu Uberprifende Hypothese und die verwendete
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Skala. In den folgenden Absatzen werden die Teilnehmer*innen der Online-Umfrage als
Kontrollgruppe bezeichnet.

Die Interaktionen und Beziehungen zwischen der Person und dem Kollegium
Hypothese 1 (Teammitglieder und Fuhrungskréafte) oder auch anderen Personen haben einen
Einfluss auf die Bewertung der AZ im Remote Working.

1 Nicht . .
Skala 2 Gering 3 Mittel 4 GroR 5 Sehr groR
vorhanden
Referenzwert 4.06
Mittelwert 3.31 Standardabweichung | .68
T-Test-Statistik
n 104 p (2-seitig) <.001

Tabelle 53: Statistiken der Hypothese 1 (Fragen 1 bis 6)

Es gab einen statistisch hdchst signifikanten Unterschied zwischen der Bewertung des Einflusses
von Remote Working auf die Aspekte dieser Hypothese durch die Fuhrungskréfte (Referenzwert)
und der Bewertung des Einflusses durch die Kontrollgruppe, t(103) = -11.27, p(2-seitig) < .001
bei einem 95 %-Konfidenzintervall CI[-.89, -.62]. Der Referenzwert war durchschnittlich um .75
Punkte auf der Bewertungsskala hoher (siehe Tabelle 53).

Die Verteilung der Werte der ersten drei Fragen (siehe Abbildung 15) liegt gleichverteilt zwischen
den Bewertungen ,Gering“ und ,Sehr groR3“, wobei Ausreiller mit der Bewertung ,Nicht
vorhanden® existieren. Die schmalen Interquartilsbereiche deuten auf eine geringe Streuung der
Werte hin. Bei der ersten Frage liegt der Median im ersten Quantil, wodurch anzunehmen ist,
dass ein Grofdteil der Bewertungen den Wert ,Mittel* hat. Alle Medianen sind Tabelle 54 zu
entnehmen. Die Fragen 4 und 6 zeigen eine symmetrische und breite Verteilung der
abgegebenen Bewertungen. Die Bewertungen der Frage 5 zeigen eine rechtssteile Verteilung
und eine grof3e Anzahl an Bewertungen der Kategorien ,,Grof3* und ,Sehr grof3®.
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Abbildung 15: Boxplot der Items der Hypothese 2
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Tabelle 54 zeigt neben den Medianen auch die Mittelwerte mit den Standardabweichungen aller
sechs Fragen der Hypothese 1. Im Durchschnitt (Uber alle Fragen dieser Hypothese) haben die
Teilnehmen*innen die Fragen zum Einfluss von Remote Working auf die Interaktionen und
Beziehungen zu Teammitgliedern, Fihrungskraften und anderen Personen, mit 3.31 Punkten bei
einer Standardabweichung von .68 bewertet.

Frage 1 Frage 2 Frage 3 Frage 4 Frage 5 Frage 6
Mittelwert 3.24 3.41 3.31 2.99 3.67 3.21
Median 3 4 4 3 4 3
Standardabweichung .99 .95 1.02 .92 1.19 1.03

Tabelle 54: Statistische Auswertung der Fragen hinsichtlich des Mittelwertes, Medians und der Standardabweichung

Insgesamt lassen diese Ergebnisse den Schluss zu, dass die Aspekte der Hypothese 1 unter der
Anwendung von Remote Working einen signifikanten Einfluss auf die Bewertung der AZ haben.

Ablenkungen durch das Arbeitsumfeld, die Trennung von Arbeits- und
Privatraum und die unzureichende Ausstattung in Form von korperlicher,
Hypothese 2 . _ _ _ _ _
kognitiver oder seelischer Belastung haben einen Einfluss auf die AZ im Remote
Working.
1 Nicht . .
Skala 2 Gering 3 Mittel 4 GroR 5 Sehr groR
vorhanden
Referenzwert 2.75
Mittelwert 3.16 Standardabweichung | .64
T-Test-Statistik
n 104 p (2-seitig) <.001

Tabelle 55: Statistiken der Hypothese 2 (Fragen 7 bis 11)

Es gab einen statistisch hochst signifikanten Unterschied zwischen der Bewertung des Einflusses
von Remote Working auf die Aspekte dieser Hypothese durch die Fuhrungskréfte (Referenzwert)
und der Bewertung des Einflusses durch die Kontrollgruppe (Antworten aus der Online-Umfrage),
t(103) = 6.47, p(2-seitig) < .001 bei einem 95 %-Konfidenzintervall CI[.28, .53]. Der Referenzwert
war durchschnittlich um .41 Punkte niedriger. Der Mittelwert der Kontrollgruppe liegt bei 3.16
Punkten, was darauf hinweist, dass die Kontrollgruppe diese Aspekte als mittelmafiig empfunden
hat. Die Standardabweichung von .64 zeigt an, dass die Werte nicht stark streuen (siehe Tabelle
55).

Tabelle 56 zeigt neben den Medianen auch die Mittelwerte mit den Standardabweichungen aller
sechs Fragen der Hypothese 2.
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Frage 7 Frage 8 Frage 9 | Frage 10 | Frage 11
Mittelwert 3.46 3.56 2.97 2.89 2.90
Median 3 4 3 3 3
Standardabweichung .94 1.20 1.14 .97 1.04

Tabelle 56: Statistische Auswertung der Fragen hinsichtlich des Mittelwertes, Medians und der Standardabweichung

Insgesamt lassen die Ergebnisse den Schluss zu, dass die genannten Aspekte des Remote
Workings einen signifikanten Einfluss auf die AZ haben, da die Ergebnisse statistisch htchst
signifikant sind.

Zusatzliche Aktivitdten im Online-Format (fir die Verbesserung der
Hypothese 3 Zusammenarbeit und Beziehungen im Team) fihren zu einer Verbesserung der
angesprochenen Zusammenarbeit im Team.

1 Nicht . .
Skala 2 Gering 3 Mittel 4 GroR 5 Sehr groR
vorhanden
Referenzwert 3.52
Mittelwert 2.99 Standardabweichung | .64
T-Test-Statistik
n 104 p (2-seitig) <.001

Tabelle 57: Statistiken der Hypothese 3 (Fragen 6 und 12 bis 15)

Es gab einen statistisch hochst signifikanten Unterschied zwischen der Bewertung des Einflusses
von Remote Working auf die Aspekte dieser Hypothese durch die Fuhrungskréfte (Referenzwert)
und der Bewertung des Einflusses durch die Kontrollgruppe (Antworten aus der Online-Umfrage),
t(103) =-8.41, p(2-seitig) < .001 bei einem 95 %-Konfidenzintervall CI[-.65, -.4]. Der Referenzwert
war auf der Bewertungsskala durchschnittlich um .53 Punkte hoher (siehe Tabelle 57).

Tabelle 58 zeigt neben den Medianen auch die Mittelwerte mit den Standardabweichungen aller
sechs Fragen der Hypothese 3. Die Fragen 12 und 15 wurden im Durchschnitt mit einer
Bewertung zwischen gering und mittel bewertet. Im Gegensatz dazu wurden die anderen drei
Fragen leicht iber dem Wert fur den mittleren Einfluss bewertet.

Frage 6 | Frage 12 | Frage 13 | Frage 14 | Frage 15
Mittelwert 3.21 2.52 3.27 3.09 2.88
Median 3 2 3 3 3
Standardabweichung 1.03 1.13 1.08 .97 1.15

Tabelle 58: Statistische Auswertung der Fragen hinsichtlich des Mittelwertes, Medians und der Standardabweichung

Insgesamt lassen die Ergebnisse den Schluss zu, dass die genannten Aspekte des Remote
Workings einen signifikanten Einfluss auf die AZ haben.
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Die Arbeit im Remote Working hat einen Einfluss auf die Zusammenarbeit und
Beziehungen zwischen den Teammitgliedern und der Fihrungskraft aufgrund
Hypothese 4 - : : : . .
von haufigeren Abstimmungen und sozialen Interaktionen zwischen beiden
Parteien.
1 Nicht . .
Skala 2 Gering 3 Mittel 4 GroR 5 Sehr groR
vorhanden
Referenzwert 3.09
Mittelwert 3.02 Standardabweichung | .63
T-Test-Statistik
n 104 p (2-seitig) .243

Tabelle 59: Statistiken der Hypothese 4 (Fragen 16 bis 22)

Es gab keinen statistisch signifikanten Unterschied zwischen der Bewertung des Einflusses von
Remote Working auf die Aspekte dieser Hypothese durch die Fiihrungskrafte (Referenzwert) und
der Bewertung des Einflusses durch die Kontrollgruppe (Antworten aus der Online-Umfrage),
t(103) =-1.18, p(2-seitig) = .243 bei einem 95 %-Konfidenzintervall CI[-.19, .05]. Der Referenzwert
war durchschnittlich um .07 Punkte héher (siehe Tabelle 59).

Tabelle 60 zeigt neben den Medianen auch die Mittelwerte mit den Standardabweichungen aller
sechs Fragen der Hypothese 2. Die Mittelwerte bewegen sich leicht unter dem mittleren Wert auf
der Bewertungsskala. Fir die Werte der Standardabweichung gilt, dass diese sich nahe dem
Wert 1 befinden und dadurch im Durchschnitt einen Punkt vom Mittelwert entfernt liegen.

Frage Frage Frage Frage Frage Frage Frage
16 17 18 19 20 21 22
Mittelwert 2.80 2.71 2.62 2.96 3.76 3.26 3.02
Median 3 3 2 3 4 3 3
Standardabweichung 91 .96 .87 1.07 1.08 1.19 1.01

Tabelle 60: Statistische Auswertung der Fragen hinsichtlich des Mittelwertes, Medians und der Standardabweichung

Insgesamt lassen die Ergebnisse den Schluss zu, dass die genannten Aspekte des Remote
Workings keinen signifikanten Einfluss auf die AZ haben, da die Ergebnisse nicht statistisch
signifikant sind.

Durch die Minimierung oder den Wegfall der An- und Abreisezeit steigt im
Hypothese 5 Remote Working aufgrund der Zeitersparnis die Bereitschaft, Uberstunden zu
machen gegeniiber der Arbeit im Buro.

1 Nicht . .

Skala 2 Gering 3 Mittel 4 GroR 5 Sehr groRR
vorhanden

Referenzwert 4.1

77



Ergebnisse

Mittelwert 3.86 Standardabweichung | .72

T-Test-Statistik

n 104 p (2-seitig) .001

Tabelle 61: Statistiken der Hypothese 5 (Fragen 23 bis 26)

Es gab einen statistisch sehr signifikanten Unterschied zwischen der Bewertung des Einflusses
von Remote Working auf die Aspekte dieser Hypothese durch die Fihrungskréfte (Referenzwert)
und der Bewertung des Einflusses durch die Kontrollgruppe (Antworten aus der Online-Umfrage),
t(103) = -3.46, p(2-seitig) = .001 bei einem 95 %-Konfidenzintervall CI[-.38, -.1]. Der Referenzwert
war durchschnittlich um .24 Punkte héher (siehe Tabelle 61).

Abbildung 16 zeigt, dass die Streuung der Frage 23 gleich verteilt ist, jedoch mehr Werte im
Bereich des grof3en und sehr groRen Einflusses liegen (Mittelwert = 3.32). Bei den Fragen 25 und
26 liegen 50 % der Werte im Bereich des mittleren Einflusses oder daruber, bei Frage 24 nahezu
alle Werte (mit Aufnahme der Ausrei3er). Insgesamt ist das Niveau der Werte mit einem
gesamten Mittelwert von 3.86 als grof3 zu bewerten. Die Teilnehmer*innen schreiben diesen
Aspekten einen grof3en Einfluss zu.

5 —

4.5

4

3.5

3 R —

25

2 -

Bewertungsskala [1.0, 5.0]

1.5

1 — ]

Frage 23 Frage 24 Frage 25 Frage 26

Gruppe von Fragen der Hypothese 5
Abbildung 16: Boxplot der Items der Hypothese 5

Tabelle 62 zeigt neben den Medianen auch die Mittelwerte mit den Standardabweichungen aller
sechs Fragen der Hypothese 2.

Frage 23 | Frage 24 | Frage 25 | Frage 26
Mittelwert 3.32 4.31 3.88 3.91
Median 3 5 4 4
Standardabweichung 1.13 1.09 1.03 1.12

Tabelle 62: Statistische Auswertung der Fragen hinsichtlich des Mittelwertes, Medians und der Standardabweichung

Insgesamt lassen die Ergebnisse den Schluss zu, dass die genannten Aspekte der Hypothese 5
des Remote Workings einen sehr signifikanten Einfluss auf die AZ haben.
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Zusammenfassung der Hypotheseniberprifung
Folgende Hypothesen wurden in Kapitel 7.2 aufgestellt und kénnen bestatigt werden:
= Hypothese 1
= Hypothese 2
= Hypothese 3
= Hypothese 5
Folgende Hypothesen wurden in Kapitel 7.2 aufgestellt und kénnen nicht bestatigt werden:

= Hypothese 4

7.4 Zusammenfassung der Ergebnisse

In diesem Kapitel werden die Einflussfaktoren (ldentifikatoren und Aspekte) zusammengefasst,
die von den Expert*innen im Zuge der Interviews angefuhrt wurden. In weiterer Folge werden
diese anhand der Online-Umfrage evaluiert und mittels der Hypothesen und statistischer
Verfahren gepruft wurden. Es werden nur die relevanten Aspekte, deren Hypothesen bestatigt
wurden, beschrieben. Diese sind fiir die Bewertung der AZ der Teammitglieder in Bezug auf den
Einfluss des Remote Workings betroffen und von Relevanz fir die Fuhrungskrafte und deren
Teammitgliedern.

(H1) Einfluss von Remote Working auf die Beziehungen und Interaktionen mit den direkten
Kolleg*innen und anderen Menschen

Die Arbeitim Remote Working hat einen Einfluss auf die Beziehungen und Interaktionen zwischen
den Menschen (im Unternehmen und zu anderen Menschen wéahrend der Arbeit). Fir die Seite
der Fuhrungskréfte sind diese Aspekte relevant um das Team voranzubringen. Dazu zahlt auch
die Verantwortung der Fuhrungskraft gegentber dem Unternehmen, die Leistungsfahigkeit des
Teams sicherzustellen. Fir die Teammitglieder zdhlen diese Aspekte zu den Generatoren von
Motivation und Zufriedenheit bei der Arbeit. Zu den relevanten ldentifikatoren, deren Details aus
dem Kapitel 4 zu entnehmen sind, zahlen:

= andere Menschen
= Kolleg*innen

= Management

= Anerkennung

Insgesamt ist die Relevanz der Interaktionen und Beziehungen zwischen den Menschen und dem
Einfluss von Remote Working herauszuheben und fir beiden Seite eines Teams von Relevanz.

(H2) Einfluss von Ablenkungen im Remote Working auf die Belastung bei der Arbeit

Der Einfluss von Remote Working auf die Arten der Belastung aufgrund von Ablenkungen durch
das Arbeitsumfeld, Trennung von Arbeits- und Privatraum und die unzureichende Ausstattung,
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ist bestatigt. Aus Sicht der Fuhrungskréfte ist die Gefahr des Work-Life-Blendings und der
korperlichen Belastung durch fehlende oder schlechte Arbeitsausstattung zu beachten. Bei den
Teammitgliedern zahlen alle genannten Aspekte zu den Faktoren fir die Bewertung und
Veranderung der Zufriedenheit bei der Arbeit.

Zu den relevanten Identifikatoren, deren Details aus dem Kapitel 4 zu entnehmen sind, z&hlen:
= Korperliche Belastung
= Seelische Belastung
= Kognitive Belastung

Insgesamt sind die genannten Aspekte bei der Arbeit im Remote Working als relevant zu sehen
und in der Bewertung der AZ zu beachten.

(H3) Einfluss von zuséatzlichen Aktivitdten im Online-Format auf die Zusammenarbeit im
Team

Zusatzliche Aktivitaten in Form von Meetings im Vier-Augen-Prinzip oder mit dem ganzen Team
haben einen Einfluss auf die Bewertung der AZ im Remote Working. Diese Aktivitaten begrenzen
sich nicht ausschlie3lich auf Themen, die im Zusammenhang mit der Arbeit stehen, sondern
dienen zum privaten Austausch im Team. Der Hintergrund der Notwendigkeit ist der Wegfall der
Moglichkeiten von Austausch auf dem Weg zur Kaffeekiiche (sogenannter Flurfunk) oder beim
gemeinsamen Mittagessen, wenn im Remote Working gearbeitet wird. Neben der Haufigkeit
dieser Aktivitaten ist der Einfluss regelmaRiger Meetings zwischen der Fuhrungskraft und den
einzelnen Teammitglieder von Relevanz.

Zu den relevanten Identifikatoren, deren Details aus dem Kapitel 4 zu entnehmen sind, zéhlen:
= Klima
= Kolleg*innen
= Management

Insgesamt sind die genannten Aspekte bei der Arbeit im Remote Working als relevant zu sehen
und in der Bewertung der AZ zu beachten.

(H5) Einfluss von Remote Working auf die Bereitschaft von Uberstunden aufgrund des
Wegfalls der Reisezeiten

Eine Verkirzung der Arbeitszeit wurde in allen Interviews aufgrund des Wegfalls des An- und
Abreiseweges angesprochen. Dadurch ergeben sich taglich Potentiale in Bezug auf die
verfliigbare Zeit der einzelnen Teammitglieder. Diese Potentiale fihren dazu, die Arbeitszeit im
Remote Working zu verlangern und somit zusatzliche Uberstunden zu leisten. Die Fiihrungskréafte
sehen dieses Potential als Gefahr und unterstreichen die Relevanz der Work-Life-Balance der
eigenen Teammitglieder. Sie verstehen die gewonnene Zeit nicht als zusatzliche Mdglichkeit
Arbeit zu verrichten. In der Online-Umfrage bewerteten die Befragten den Einfluss von Remote
Working auf das Potential zusatzlicher Uberstunden als Mittel, sehen jedoch einen groRRen
Einfluss auf die wegfallende Reisezeit, die Gestaltung der Arbeitszeiten und die Einfachheit far
die Erfullung notwendiger Wege (Arztbesuche, Behdrdenwege oder andere).
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Die Arbeitszeit zahlt auf Basis der durchgefiihrten Untersuchung zu den relevanten Aspekten der
AZ im Remote Working und ist fur die Arbeit der Fihrungskrafte und deren Teammitglieder als
relevanter Identifikator zu sehen.
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8 ZUSAMMENFASSUNG UND FAZIT

Die Arbeit im Remote Working oder ahnlichen Konzepten ist seit dem Beginn der Covid-19-
Pandemie als ein Status-Quo fiir die Beschaftigten in der Software-Branche zu sehen. Die
Pandemie hat die Bedeutung der AZ fur Unternehmen nicht verandert, sondern um diesen
zusatzlichen Einflussfaktor erweitert. Die Reichweite und Art der Einflisse von Remote Working
auf die AZ sind vielseitig, allerdings nicht allumfassend. Beispielsweise zahlen zu den von
Remote Working betroffenen ldentifikatoren die Minimierung der Arbeitswege (Arbeitszeit) oder
die Beziehung zu Kolleg*innen durch die Anderung der Interaktionskanale (virtuell statt
personlich). Andere ldentifikatoren der AZ sind vom Einfluss des Remote Workings nicht
betroffen. Dazu gehoren die Bezahlung oder auch der Tatigkeitsumfang. Die Arbeit der
Fuhrungskrafte und deren Fokussierung bei der Sicherstellung der Zufriedenheit bei den
Teammitgliedern haben sich durch die Arbeit im Remote Working geandert.

Aus Sicht der Fuhrungskréfte ist die Beachtung der Identifikatoren der AZ fir die Zusammenarbeit
mit den Teammitgliedern von Relevanz. Die Arbeit im Remote Working wirkt als Einflussfaktor
auf die einzelnen Identifikatoren und verstarkt oder schwécht deren Relevanz. Um die
Zufriedenheit bei den Teammitgliedern zu steigern oder aufrecht zu erhalten, ist eine
Veranderung der Betrachtung dieser Einflussfaktoren von Relevanz. Diese Veranderung hat
Auswirkungen auf die Arbeit und auf den bendétigten zeitlichen Aufwand der Fuhrungskréfte.
Zusatzlicher Aufwand fuhrt im Umkehrschluss zu einer verminderten Erreichbarkeit der
Fuhrungskréfte fur die Erledigung des Tagesgeschaftes. Als Fihrungskraft ist es notwendig, die
relevanten Identifikatoren der AZ gegeniber den Mitarbeiter*innen zu beachten, um die
Zufriedenheit im Team und den damit verbundenen Erfolg des Teams sicherzustellen.

Aus Sicht der Mitarbeiter*innen hat Remote Working einen unterschiedlich ausgepragten Einfluss
auf die Bewertung der Zufriedenheit bei der Arbeit. Die Arbeit im Remote Working hat einen
unterschiedlich ausgepragten Einfluss auf Identifikatoren der AZ und deren Relevanz in diesem
Kontext. Die Interaktionen und Beziehungen zu den direkten Arbeitskolleg*innen und die
Kontaktaufnahme mit anderen Personen aus dem Unternehmen z&hlen zu den sozialen
Aspekten, die vom Einfluss des Remote Workings betroffen sind. Auch die Einarbeitung und
Zusammenarbeit mit neuen Teammitgliedern wird als relevanter Identifikator in der Bewertung
der AZ gesehen. Neben den sozialen Identifikatoren hat Remote Working einen grof3en Einfluss
auf die Arbeitszeit selbst und die Gestaltung der Arbeitszeit. Als Ursache fir den Einfluss dieses
Identifikators ist der Wegfall der An- und Abreisezeit anzufihren. Ein grof3er Einfluss liegt in der
Veranderung der Einfachheit bei der Erfullung notwendiger Wege, wie etwa ein Arztbesuch oder
ein Behordenweg.

8.1 Fazit und Relevanz fur Fihrungskrafte

Die Arbeit von Fihrungskraften im Remote Working in Bezug auf die AZ umfasst mehrere
Aspekte, die sich auf die Zufriedenheit der Mitarbeiter*innen und letztendlich auf den Erfolg des
Unternehmens auswirken kdnnen. Dieses Kapitel geht auf die Tatigkeiten und Identifikatoren ein,
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die von Expert*innen als relevant definiert und danach durch die Online-Umfrage bestatigt werden
konnten. Dazu zahlen auch die Techniken, Vorgehensweisen und andere Mittel, die von den
befragten Fihrungskraften bereits im Einsatz sind und aktiv angewandt werden.

Dieses Kapitel gliedert sich anhand der bestéatigten Hypothesen aus den vorangegangenen
Kapiteln. Zuséatzlich wird in jedem der folgenden Unterkapitel auf die relevanten ldentifikatoren
und deren Blickwinkel in Bezug auf die AZ im Remote Working eingegangen.

8.1.1 Soziale Einflisse und Kommunikation

Fuhrungskrafte missen sicherstellen, dass die Kommunikation zu den Mitarbeitenden effektiv
und regelmanig erfolgt. Die Fuhrungskraft sollte sich Zeit nehmen, um auf Fragen und Bedenken
zu antworten und die Mitarbeiter*innen Uber die Erwartungen des Unternehmens auf dem
Laufenden zu halten. Eine gute Kommunikation schafft Vertrauen und Transparenz, was
wiederum zu einer hoheren AZ fihren kann.

Regelmaliger Austausch mit Personen aus dem Unternehmen

Der regelmafige Austausch zwischen der Fuhrungskraft und den Mitarbeiter*innen bildet die
Grundlage fur die Sicherstellung einer guten Kommunikation im Team und zwischen den
Teammitgliedern und der FUhrungskraft. Der Inhalt des regelmaRigen Austausches beschrankt
sich nicht ausschlief3lich auf die fachliche Ebene. Auch die zwischenmenschliche Ebene ist fir
die Zusammenarbeit und Interaktionen zwischen der Filhrungskraft und den Teammitgliedern von
Relevanz. Auf der fachlichen Seite sind Inhalte wie der Arbeitsfortschritt und der Umfang der
aktuellen Tatigkeiten zu besprechen. Dazu eigenen sich One-on-One-Termine zwischen den
einzelnen Teammitgliedern und der Fuhrungskraft. Die Regelmafigkeit wird von den einzelnen
Personen bestimmt, variiert jedoch zwischen mehrmals pro Woche und einmal im Monat. Ein Teil
dieser Termine ist fir den zwischenmenschlichen Austausch zu verwenden. Dabei geht es um
Themen wie das personliche Wohlbefinden der Mitarbeiter*sinnen und andere Inhalte, die in den
Umfang eines Small-Talks passen. Neben diesen Aktivitadten kdnnen auch andere Termine mit
dem gesamten Team fir die Verbesserung des Klimas und der Pflege von Beziehungen genutzt
werden. Dazu zahlen die Gelegenheiten und Fixpunkte des Tages, die nicht direkt oder zwingend
flr Arbeitsinhalte genutzt werden (zum Beispiel: Mittagspausen oder Kaffeerunden). Es liegt in
der Verantwortung der Fuhrungskraft, wahrend der Regeltermine des Teams dafiir zu sorgen,
ausreichend Zeit fur diese Themen zu schaffen (beispielsweise in den ersten paar Minuten eines
jeden Meetings).

Austausch mit anderen Menschen

Die Interaktionen und Beziehungen zu den direkten Arbeitskolleg*innen nimmt aufgrund des
Konzepts des Remote Workings ab. Aus diesem Grund ist die Relevanz der Interaktionen zu
Personen wahrend der Arbeitszeit (zum Beispiel der Person im gleichen Haushalt) gestiegen. In
diesem Fall tragen Kaffeepausen oder andere Gesprache mit solchen Personen zur Erfillung
des sozialen Bediirfnisses bei. Es besteht jedoch die Gefahr, dass solche Interaktionen zu einer
Ablenkung werden und damit eine negative Auswirkung auf die Zufriedenheit haben.
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Regelmalige Treffen in persona

Neben dem regelméRigen Austausch im virtuellen Format, sprich mit dem Einsatz technischer
Hilfsmittel an unterschiedlichen Orten im Remote Working, ist ein gemeinsames Treffen des
gesamten Teams im Blro ein Mittel zur Verbesserung der nachfolgenden Aspekte. Diese
Aspekte gewinnen an Relevanz, da die Regelmaligkeit der Anwendung der Aspekte bei der
Arbeit im Remote Working zurtickgeht.

= Forderung der Zusammenarbeit und des Teamgeistes durch die persdnlichen Gespréche
und Interaktionen mit den anderen Teammitgliedern.

= Soziale Interaktion: Der regelmafdige Austausch von personlichen Erfahrungen und
Geschichten tragt dazu bei, Beziehungen und Vertrauen unter Kolleg*innen aufzubauen
und das Gefilihl der Isolation zu verringern, dass bei der Arbeit im Remote Working
auftreten kann.

= Steigerung der Produktivitdt: Manche Personlichkeiten finden es schwierig, ohne
Interaktionen zu anderen Personen das gleiche Produktivitatslevel zu erreichen. Die
Moglichkeit, sich regelmé&Rig im Biro zu treffen, kann dazu beitragen, dass sich
Mitarbeiter*innen auf ihre Arbeit konzentrieren und ihre Aufgaben effektiver erledigen
kénnen.

= Personliche Entwicklung: Die persotnliche Entwicklung und Weiterbildung sind wichtige
Aspekte der beruflichen Entwicklung. Wenn Mitarbeiter*innen regelmafig im Biro
zusammenkommen, konnen sie sich gegenseitig unterstitzen und bei der
Weiterentwicklung ihrer Fahigkeiten helfen.

Vermittlung von Anerkennung

Der Einfluss von Remote Working betrifft die Sichtbarkeit erbrachter Leistung gegentiber anderen
Personen im Unternehmen. Es ist Aufgabe der Fihrungskraft diese Anerkennung bei der Arbeit
im Remote Working sichtbar zu machen und sicherzustellen, dass die Mitarbeiter*innen motiviert
und engagiert sind.

Die erbrachte Leistung ist nicht nur gegentiber anderen Personen sichtbar zu machen, sondern
auch gegeniber der betroffenen Person im Team. Ein personliches Feedbackgespréch ist eine
Mdglichkeit, diesen Zustand zu erreichen. In diesem Gesprach wird Uber die erbrachte Leistung
gesprochen, die Leistung bewertet und die Anerkennung fir die Leistung kundgetan. Die Leistung
in Richtung anderer Personen im Unternehmen zu kommunizieren, liegt ebenfalls in der
Verantwortung der Fuhrungskraft und ist bei herausragenden Leistungen zwingend erforderlich.
Die Leistung der betroffenen Personen muss auf globaler Ebene, sprich gegentber dem
Management oder der Personalabteilung, sichtbar gemacht werden.

8.1.2 Ablenkungen als Einflussfaktor

Die Ablenkungen bei der Arbeit im Remote Working sind vielseitig und gehen von physischem
Einfluss, Uber das soziale Umfeld bis hin zur Grenze zwischen Privatem und Beruflichem. Die
Aufgabe der Fuhrungskréfte liegt darin, die Kommunikation zu den Mitarbeiter*innen hinsichtlich
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Zusammenfassung und Fazit

dieser Themen zu gestalten und bestmdgliche Voraussetzungen fiir die Arbeit im Remote
Working zu schaffen. Es ist der Fuhrungskraft nur méglich Voraussetzungen zu schaffen, die im
Wirkungsbereich der Zusammenarbeit zwischen Fiuhrungskraft und Mitarbeiter*in liegen.

Arbeitsplatzgestaltung

Die Wahl und Anschaffung der Ausstattung im Remote Working liegt bei der Person selbst und
ist nicht in die Verantwortung des Unternehmens zu stellen. Die technische Ausstattung, wie
Monitore, Tastatur, Maus, Headset/Telefonie und anderes technisches Equipment, kann vom
Unternehmen zu Verflgung gestellt oder die Mitarbeitersinnen mit vergleichbaren
kostentechnischen Mitteln unterstiitzt werden. Bei der Ausstattung, wie Arbeitstische,
Raumlichkeiten, Arbeitssessel oder vergleichbaren Objekten, liegt die Verantwortung
ausschlief3lich bei den Mitarbeitenden selbst. Das Unternehmen und die Fuhrungskraft haben die
Mdglichkeit, beratend zur Seite zu stehen und Unterstitzung in Form von
Arbeitsergonomieberatungen anzubieten. Das Ziel hinter der Arbeitsplatzgestaltung ist eine
Minimierung der korperlichen Belastung durch den Einfluss des Remote Workings.

Eine ungenlgende Ausstattung des Arbeitsplatzes (Beispiel: Die Arbeit erfolgt am Kiichentisch
ohne Monitore mit dem Notebook) fuhrt zu kérperlicher Belastung und in weiterer Folge zu einer
Anderung der AZ. In diesem Zusammenhang ist anzufiihren, dass der Bedarf an Ausstattung von
der Person abhangig ist und dementsprechend je Person unterschiedlich ausgepragt ist.

Vermischung Privat-/Berufsleben und Burnout

Zum Ubergang vom Privatleben ins Berufsleben z&hlt die Erledigung von mehreren Tatigkeiten
bevor mit der Arbeit am Arbeitsplatz begonnen werden kann. Dazu zahlen Tatigkeiten wie der
Weg zum Fortbewegungsmittel und die effektive Anreise bis zum Unternehmenssitz. Die Arbeit
im Remote Working beeinflusst diese Tatigkeiten oder fuhrt dazu, dass diese (teilweise) nicht
mehr notwendig sind. Als ein Ergebnis dieser Veranderung riicken das Privat- und Berufsleben
naher zusammen und kénnen sich in bestimmten Fallen beginnen zu vermischen (Work-Life-
Blending). Zusatzlich besteht flr die Mitarbeiter*innen durch Remote Working vermehrt die
Gefahr, berufliche Tatigkeiten in der Freizeit zu erledigen, wodurch sich die beiden Welten
wiederrum vermischen und zu seelischer Belastung fihren kénnen. Im Extremfall kann das Work-
Life-Blending zum Burnout fiihren.

Neben dem Work-Life-Blending ist die Isolation der Mitarbeiter*innen bei der Arbeit im Remote
Working ein relevanter Faktor bei der Betrachtung der AZ. Bei einer Person, die ber Wochen
oder Monate allein im Remote Working arbeitet und keinen oder wenig Kontakt zu anderen
Menschen hat, besteht die Gefahr der Isolation durch die seelische Belastung und in weiterer
Folge eines Burnouts.

In beiden Féllen ist es die Aufgabe der Fihrungskraft entsprechend mit der betroffenen Person
zu kommunizieren und MaRBnahmen abzuleiten. Die Einhaltung und Umsetzung der
vorgeschlagenen MalRnahmen liegen wiederum in der Verantwortung der betroffenen Person.
Mdgliche MalRhahmen sind:

= Vermeidung von Work-Life-Blending:
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o Vorgabe fixer Arbeitszeiten

o Verpflichtende Arbeit an einem Ort, der nicht der Wohnsitz oder Wohnbereich
(eigenes Arbeitszimmer) ist

= [solation
o Teilnahme an Teamevent/Organisation von Teamevents

o Zusatzliche Remote-Aktivitdten oder verpflichtende Sprechzeiten wahrend
vorhandener Remote-Aktivitaten

Arbeitsumfeld

Neben der Isolation einer Person bei der Arbeit im Remote Working ist auch das Arbeitsumfeld,
welches durch die kdrperliche und seelische Belastung von &ufReren Faktoren in Erscheinung
tritt, von Relevanz. Zu diesen Einflissen z&hlen Sttrfaktoren durch andere Menschen (wie
schreiende Kinder oder handwerkende Mitbewohner*innen) oder von externen Quellen (wie
Larmbelastung durch Verkehr). Die Belastung durch andere Menschen teilt sich in die aktiv
wahrnehmbare Belastung durch Larm, Geruch oder andere Stérfaktoren und in eine seelische
Belastung durch das fehlende Verstandnis des Konzepts des Remote Workings. Fehlt einer
Person (beispielsweise im gleichen Haushalt) das Verstandnis, dass die arbeitende Person
gerade nicht fur persénliche Themen zur Verfligung steht, flhrt dies zu seelischer Belastung und
einer Beeintrachtigung der Arbeit auf verschiedenen Ebenen.

Bei diesem Einflussfaktor hat die Fuhrungskraft keine aktive Aufgabe, da die Mitarbeiter*innen
fur das Arbeitsumfeld zu sorgen haben. Die Flhrungskraft kann sich nach Losungen umsehen,
wenn es der*dem Mitarbeiter*in nicht méglich ist, ein passendes Arbeitsumfeld zu schaffen. Ein
Beispiel fir eine Lésung sind Shared-Workspaces um an einen alternativen Arbeitsplatz
ausweichen zu konnen.

8.1.3 Zusatzliche Aktivitaten

Wahrend der Arbeit im Blro gehdren Interaktionen zwischen den Teammitgliedern (auch mit der
Fuhrungskraft) zum Arbeitsalltag (Flurfunk, Kaffeepausen, Gespréache Uber den Arbeitstisch). Der
Einfluss von Remote Working bewirkt den Wegfall dieser Interaktionen und fuhrt zu einer
Verschlechterung der Beziehungen und méglicherweise zu weiteren Auswirkungen, die in dieser
Arbeit nicht weiter beleuchtet wurden. Die Aufgabe der Flhrungskraft liegt in der Sicherstellung
von intakten Beziehungen im Team. Die Organisation von zusatzlichen Aktivitaten wéhrend und
aullerhalb der Arbeitszeit ist ein Mittel, den Einfluss von Remote Working auszugleichen.

Virtuelle Kaffeerunden und andere zusatzliche Zeitrahmen

Zu den Aktivitaten, die fur die Reduktion des Einflusses von Remote Working auf die Beziehungen
im Team organsiert werden konnen, z&hlen: Organisation von virtuellen Kaffeerunden
(Arbeitszeit) oder remote Teamevents (Freizeit), Zeit wahrend existierender Teammeetings
schaffen (Arbeitszeit). Das Ziel dieser Aktivitaten ist es, den Teammitgliedern Zeit und Raum ftr
den privaten Austausch zu geben.
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Gemeinsames Arbeiten an Problemen

Neben den zusatzlichen Aktivitaten fur privaten Austausch ist auch die fachliche Zusammenarbeit
ein relevanter Bestandteil fur die Bewertung der AZ. Es liegt in der Verantwortung der
Fuhrungskraft, die Zusammenarbeit im Team wahrend der aktiven Arbeitszeit zu fordern. Dazu
stehen der Fuhrungskraft Moglichkeiten wie Pair-Programming, remote R&ume fir das
gemeinsame Arbeiten an einem Problem oder andere Formen der Remote-Zusammenarbeit zur
Verfligung.

8.1.4 Arbeitszeit und Uberstunden

Der Einfluss von Remote Working auf die Arbeitszeit befasst sich mit zwei Blickpunkten. Auf der
einen Seite reduziert sich der Weg zum Arbeitsplatz und retour und auf der anderen Seite entsteht
dadurch zusétzliches Potential fiir den Aufbau von Uberstunden. Die Fuhrungskrafte sind in der
Verantwortung zu prifen, wie sich die Arbeitszeiten ihrer Teammitglieder verhalten, sodass die
Anzahl von Uberstunden nicht ausartet und es deswegen zu einer Veranderung der AZ bei den
betroffenen Personen kommt.

8.1.5 Zusammenfassung

Insgesamt hangt die AZ der Mitarbeiter*innen im Remote Working von vielen Faktoren ab. Die
Fuhrungskréfte sollten sicherstellen, dass sie sich auf die Bedirfnisse der Mitarbeiter*innen
konzentrieren und MalRnahmen ergreifen, um ihre AZ unter dem Einfluss von Remote Working
zu verbessern. Wenn Mitarbeiter*innen zufrieden sind, sind diese produktiver und engagierter,
was wiederum zum Erfolg des Unternehmens beitragen kann.

8.2 Limitation der Arbeit

Die AZ ist ein komplexes Konstrukt, das nicht auf jede Personlichkeit genau gleich angewandt
werden kann und insgesamt schwer zu greifen ist. Es ist daher nicht sichergestellt, dass die
beschriebenen Verantwortlichkeiten und Tatigkeiten aus Sicht der Fihrungskréafte fir jedes Team
oder jede Personlichkeit in einem Team zu gleichen MalRen angewandt werden kénnen.

Fur die befragten Fuhrungskrafte galt die Einschrankung in der Hierarchie in die erste
Fuhrungsebene eingegliedert zu sein und demensprechend nicht zum Top-Management zu
zahlen. In dieser Situation ist die Fihrungskraft als Mitarbeiter*in zu sehen. Daraus resultiert eine
zusatzliche Betrachtung des Einflussfaktors ,Remote Working®, der in dieser Arbeit nicht
behandelt wird. Das resultierende Forschungsfeld definiert sich Gber den Einfluss von Remote
Working auf die AZ der Fuhrungskrafte der ersten Hierarchiestufe.
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8.3 Fazit

Die Arbeit im Remote Working stellt Fuhrungskréafte und Mitarbeitende vor Herausforderungen
beim Umgang mit dem Thema der AZ. Die Beachtung der AZ durch die Fiihrungskrafte muss im
richtigen Moment stattfinden. Dies kann mit den falschen Inhalten (siehe relevante Identifikatoren
der AZ) zu einer negativen Veranderung der AZ der Teammitglieder fihren und die
Leistungsfahigkeit des Teams direkt beeinflussen.

Die Ergebnisse dieser Masterarbeit zeigen, dass zur Aufrechterhaltung der AZ verschiedenste
Aspekte von Relevanz sind und von den Fuhrungskraften beachtet werden missen. Einer der
wesentlichen Aspekte der AZ bei der Arbeit im Remote Working ist die Zusammenarbeit und
Kommunikation im Team. Um diesen Aspekt der AZ zu beeinflussen, sind zusatzliche
Interaktionen zwischen und mit dem Team erforderlich. Die Fiihrungskraft Gbernimmt dabei die
Rolle der*des Organisatorin*Organisators und steht im Zentrum der Verantwortung diesen Aspekt
umzusetzen.

Neben der Kommunikation und Interaktion im Team ist die Arbeitsplatzgestaltung ein
wesentlicher Aspekt fir die Bewertung der AZ im Remote Working. Hier liegt die Verantwortung
zu grol3en Teilen bei der Person selbst, wird jedoch auch von der Arbeit der Fiihrungskraft und
den Mdglichkeiten, die das Unternehmen bietet, beeinflusst.

8.4 Ausblick

Die Ergebnisse dieser Arbeit werfen einige Fragen fir zuklnftige wissenschaftliche
Untersuchungen auf. Resultierend aus der Einschrankung auf die Softwarebranche stellt sich die
Frage, wie sich der Einfluss von Remote Working in anderen Branchen aufgrund anderer
Rahmenbedingungen verhélt. Auch der Blickpunkt von extrinsischen oder intrinsischen
Einflissen, wie den Persdnlichkeitstypen, kann als weiterer Ansatzpunkt flr eine empirische
Arbeit gesehen werden. In dieser Arbeit wurde eine Auswahl von Identifikatoren fur die
Untersuchung herangezogen, weitere Arbeiten kdnnen die nicht behandelten Aspekte der AZ
unter dem Einfluss von Remote Working untersuchen.

Auf Basis der Umsetzung der angewandten Methode ist es mdglich, aufbauend auf diesen
Ergebnissen eine Evaluierung der Starke und Richtung des Einflusses von Remote Working in
einer weiteren Untersuchung zu tberprifen.
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Erhebungsinstrument JDI nach Smith et al. (1969)

ANHANG A - Erhebungsinstrument JDI nach Smith et al. (1969)

In der Endfassung (resultierend aus den Inhaltsanalysen der vorherigen Studien) von Smith et al.
(1969) fuhren die Autoren 72 Item fur die Erhebung der AZ auf. Die Aufteilung erfolgt in Arbeit
(engl. ,Work®), Beaufsichtigung/Vorgesetzte (engl. ,Supervision“) und Kolleg*innen (engl. ,Co-
Workers*) mit je 18 Items und die beiden Facetten (in der Originalliteratur unter dem Begriff Skala
zu finden) Bezahlung (engl. ,Pay“) und Aufstiegsmdglichkeiten (engl. ,Promotion®) mit je neun
ltems. Der JDI umfasst die beiden Antwortmdglichkeiten ,Y* (Yes), ,N“ (No) und ,?“
(Roedenbeck, 2009; Smith et al., 1969)

Facetten

Items

Arbeit (engl. ,Work")

(1) fascinating, (2) routine, (3) satisfying, (4) boring, (5) good,
(6) creative, (7) respected, (8) hot, (9) pleasant, (10) useful,
(11) tiresome, (12) healthful, (13) challenging, (14) on your feet,

(15) frustrating, (16) simple, (17) endless, (18) gives sense

Bezahlung (engl.
,,Pay“)

(1) adequate, (2) satisfactory profit sharing, (3) barely live on income,
(4) bad, (5) provides luxuries, (6) insecure, (7) less than deserve,

(8) highly paid, (9) underpaid

Aufstiegsmdglichkeiten

(engl. ,Promotion®)

(1) good opportunity, (2) limited, (3) on ability, (4) dead-end job, (5)
good chance, (6) unfair, (7) infrequent, (8) regular, (9) fairly good

Kolleg*innen

(engl. ,Co-Workers®)

(1) stimulating, (2) boring, (3) slow, (4) ambitious, (5) stupid,
(6) responsible, (7) fast, (8) intelligent, (9) easy to make enemies,

(10) talk to much, (11) smart, (12) lazy, (13) unpleasant, (14) no
privacy, (15) active, (16) narrow interests, (17) loyal, (18) hard to meet

Beaufsichtigung/
Vorgesetzte (engl.
»oupervision®)

(1) asks my advice, (2) hard to please, (3) impolite, (4) praises good
work, (5) tactful, (6) influential, (7) up-to-date, (8) doesn’t supervise
enough, (9) quick tempered, (10) tells me where | stand, (11)
annoying, (12) stubborn, (13) knows job well, (14) bad, (15)
intelligent, (16) leaves me on my own, (17) lazy, (18) around when
needed
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ANHANG B - Erhebungsinstrument MSQ nach Weiss et al.
(1967)

Der MSQ umfasst 100 Item zur Ermittlung der 20 Facetten. Die Beantwortung erfolgt Gber eine
5er-Likert-Skala mit den Werten 1 fir ,sehr unzufrieden® bis 5 fur ,sehr zufrieden®. FUr die weitere
Verwendung der Antworten, wird mittels einer Formel (eine detaillierte Darstellung der
mathematischen Grundlage ist fir diese Arbeit nicht relevant und wird daher nicht weiter
betrachtet) eine Gesamtpunkteanzahl ermittelt. Die 20 Facetten konnen in alphabetischer
Reihenfolge wie folgt dargestellt werden (Ferreira, 2019; Roedenbeck, 2009):

1. Nutzung der Fahigkeiten (Ability Utilization)
Leistung (Achievement)
. Aktivitat (Activity)

. Weiterentwicklung (Advancement)

2

3

4

5. Autoritat (Authority)
6. Unternehmensrichtlinien (Company Policies)

7. Kompensation (Compensation)

8. Mitarbeiter*innen (Co-workers)

9. Kreativitat (Creativity)

10. Unabhéangigkeit (Independence)

11. Moralische Werte (Moral Values)

12. Anerkennung (Recognition)

13. Verantwortung (Responsibility)

14. Sicherheit (Security)

15. Sozialdienst (Social Service)

16. Sozialer Status (Social Status)

17. Supervision — Menschliche Beziehungen (Supervision-Human Relations)
18. Supervision — Technische Uberwachung (Supervision-Technical)

19. Vielfalt (Variety)

20. Arbeitsbedingungen (Working Conditions)
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ANHANG C - Erhebungsinstrument ABB nach Neuberger &
Allerbeck (1978)

In der Uberarbeitung des JDI verwenden die Autoren Neuberger und Allerbeck (1978) neun
Facetten fUr die Bewertung der AZ. Die Beantwortung erfolgt mit einer Vierstufen-Skala mit den
Mdglichkeiten ,ja“, ,eher ja“ ,eher nein“ oder ,nein“. Die beiden Facetten Arbeitszeit und
Arbeitsplatzsicherheit werden direkt (ohne zuséatzliche Items) abgefragt. Der ABB bewertet
anderen sieben Facetten mit 79 Items. (Ferreira, 2019; Neuberger & Allerbeck, 1978)

Facetten

ltems

Tatigkeiten

(1) gefallen, (2) langweilig, (3) festgefahren, (4) unselbststandig, (5)
nutzlos, (6) angesehen, (7) enttduschend, (8) Unterforderung, (9) sehe
Ergebnisse, (10) kann Fahigkeiten einsetzen, (11) kann Ideen
verwirklichen, (12) verantwortungsvoll

Arbeitsbedingungen

(1) bequem, (2) schlecht, (3) sauber, (4) angenehm, (5) anstrengend,
(6) unruhig, (7) Larm, (8) viel Platz, (9) gesundheitsgefahrdend, (10)
angenehme Temperatur, (11) ermidend

Kollegium (1) stur, (2) hilfsbereit, (3) zerstritten, (4) sympathisch, (5) unféhig, (6)
Zusammenhalt, (7) faul, (8) angenehm
Vorgesetzte (1) ungerecht, (2) aktiv, (3) ricksichtsvoll, (4) unhéflich, (5) versteht

etwas von seiner Arbeit, (6) Einsatz, (7) fair, (8) unbeliebt, (9) vertraue
ihm, (10) informiert schlecht, (11) lasst uns mitreden, (12) nérglerisch

Organisation und
Leitung

(1) schwach, (2) an Meinungen interessiert, (3) ungenligende
Information, (4) fortschrittlich, (5) umstandlich, (6) schlechtes Klima, (7)
durcheinander, (8) stolz auf sie, (9) fuhle mich wohl, (10) wir kbénnen
mitreden, (11) schlechte Planung, (12) tut wenig fur Mitarbeiter, (13)
leistungsféahig

Entwicklung/
berufliche
Weiterbildung

(1) gut, (2) sicher, (3) angemessen, (4) wenig, (5) ungeregelt, (6) kaum
Madglichkeiten, (7) leistungsgerecht, (8) enttauschend, (9) gibt mir
Auftrieb

Bezahlung

(1) schlecht, (2) fair, (3) zufriedenstellend, (4) unangemessen, (5)
ungerecht, (6) leistungsgerecht, (7) entspricht meiner Verantwortung

Arbeitszeit

Arbeitsplatzsicherheit
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ANHANG D - Erhebungsinstrument SBUS-B nach Weyer et all.

(1980)

Aus der nachfolgenden Tabelle konnen die verwendeten Items gegliedert nach den
zugrundeliegenden Facetten der subjektiven Belastung nach Weyer et al. (1980) enthommen
werden. (Roedenbeck, 2009)

Facetten

Items

Arbeits- und
Berufsbelastung

(1) ziemlich mitgenommen, (2) abgehetzt, (3) angespannt, (4) starke
seelische Belastung, (5) standiger Druck, (6) erschopft, (7) starker
Zeitdruck, (8) sollte mich schonen, (9) mit Arbeit nicht fertig werden,
(10) zu viel zumuten, (11) Verschnaufpausen, (12) nicht voll
ausgelastet, (13) schwer zu lUberwindende Probleme bei der Arbeit,
(14) Anforderungen nicht gewachsen fuhlen, (15) haufig gestort, (16)
grolRere Enttduschungen erlebt

Arbeitsplatz

(1) Abneigung gegen die Arbeit, (2) Langeweile, (3) Job entspricht
Hobby, (4) gerne zur Arbeit, (5) Wunsch nach Berufswechsel, (6) Job
geht auf die Nerven, (7) Zufriedenheit der Arbeit, (8) Arbeitstage sind
endlos, (9) Spal3 an der Arbeit, (10) Interesse, (11) Uberfordert, (12)
Arbeitsplatzwechsel, (13) Gefuhl etwas geleistet zu haben, (14)
zufriedener als andere, (15) Bekannte haben interessantere Jobs, (16)
Berufs als notwendiges Ubel

Betriebsklima

(1) Betriebsklima ist so wie ich es mir vorstelle, (2) Ausgezeichnetes
Betriebsklima, (3) Betriebsklima wird von einigen Kolleg*innen gestort,
(4) Bevorzugung anderer Kolleg*innen, (5) Kolleg*innen ersetzen, (6)
Gutes Kollegenverhaltnis, (7) Verlassen auf Kolleg*innen, (8) gerne mit
anderen Kolleg*innen arbeiten, (9) es fallt schwer ein gutes Verhaltnis
zu haben, (10) Kritisiert das Kollegenverhaltnis, (11) Kolleg*innen sind
anstrengend, (12) Meinungsverschiedenheiten

Karrierestrebens

(1) Wunsch zum Aufstieg, (2) Zahlungsbereitschaft zum Aufstieg, (3)
keine Opferbereitschaft, (4) gerne Weiterkommen, (5) gute Chancen zu
hoheren Positionen
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ANHANG E - Erhebungsinstrument FEAT nach Ferreira (2009)

Die Erhebung mittels des Fragebogens von Fr. Ferreira (2009) basiert auf dem Zurich Model
Revisited und basiert auf der Unterteilung in vier Kernvariablen. Die Ermittlung der Facetten
unterliegt der folgenden Gruppierung (Ferreira, 2009):

= Facetten im kognitiven Bereich:
o Anforderung durch die Arbeit
o Verantwortung
o Zufriedenheit
» Facetten im affektiven Bereich:
o Freude an der Tatigkeit
o Stolz auf den Arbeitgeber
o ldentifikation mit dem Betrieb
= Facetten im sozialen Bereich
o Raum fir private Angelegenheiten
o Unterstiitzung durch Kolleg*innen
o Respekt durch Kolleg*innen
o Anerkennung/Zeit durch Vorgesetzte
= Facetten im instrumentell-materiellem Bereich
o Vergltung
o Aufstiegschancen
o Sicherheit des Arbeitsplatzes
o Freizeit/Urlaub/Pausen/Arbeitszeit
o Gesundheitlicher Schutz
o Arbeitsplatzausstattung/Ordnung
o Sauberkeit
o Umgebungsbedingungen
o Erwartungen

Aufgrund der kostenpflichtigen Verwendung dieses Verfahrens wird nicht genauer auf die
Methodik und die zugrundeliegenden Fragen eingegangen. (Yvonne Ferreira, 2021)
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ANHANG F -

Interviewleitfaden

Im zugrundeliegenden Leitfaden werden die Fachbegriffe, welche sich durch einen Grof3teil der
Arbeit ziehen, in dezimierter Form zum Einsatz kommen, um nicht jeden Begriff im Detail erklaren
zu mussen. Beispielweise wird auf den Begriff Identifikator verzichtet und anstelle davon ist
ausschlieBlich von Aspekten und Eigenschaften die Rede.

Kapitel

Inhalt

Einleitung

Hallo Herr/Frau ... Zum Start des Interviews, stelle ich mich und
mein Vorhaben mit dieser Arbeit vor. Ich heil3e Josef Trattner und
befinde mich aktuell im dritten Semester der Masterstudiums IT &
Wirtschaftsinformatik an der Fachhochschule Campus 02. Ich
arbeite aktuell an meiner Masterarbeit zum Thema: ,AZ im Remote
Working“. Das Ziel der Arbeit ist es, folgende Forschungsfrage zu
beantworten:

-Welchen Einfluss hat der Einsatz von Remote Working in
mittelstandischen Unternehmen in der Softwarebranche auf die
relevanten Identifikatoren der Arbeitszufriedenheit?*.

Die Relevanz bei der Beantwortung dieser Fragen ist die persotnliche
Einstellung und Sicht auf die definierten Inhalte, den Einfluss
definierter Aspekte auf die Arbeitszufriedenheit im Remote Working.
AbschlieRend wiirde ich Sie bitten jede Frage auf einer Skala von 1
bis 5 (sehr grofRer Einfluss, grofRer Einfluss, mittlerer Einfluss,
geringer Einfluss und gar kein Einfluss) zu bewerten.

AnschlieBend werde ich einen Uberblick tiber den Inhalt geben. Die
Fragen gliedern sich in vier Teilbereiche, welche sich aus der
vorhandenen Literatur ergeben haben.

Thematische
Einfihrung

Die Literatur behandelt eine Vielzahl von Modellen, Theorien und
Verfahren in Bezug auf die Arbeitszufriedenheit. Resultierend aus
der vorhandenen Literatur ergeben sich vier Gruppen nach denen
Arbeitszufriedenheit untergliedert ist:

1. Fragen zu (sozialen) Aspekten, die nur innerhalb einer
Gesellschaft oder Gruppe auftreten oder einen direkten
Kontakt zwischen Menschen verlangen.

2. Fragen zu Aspekten, die ein Gefihl in dem Individuum
beschreiben und /oder im Affekt dazu entstehen

3. Fragen zu Aspekten, deren Quelle fur die Wahrnehmung im
Individuum selbst liegt, aber nicht von anderen Menschen
ausgeht
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4. Fragen zu Aspekten, die materiellen Charakter aufweisen.

Hinzu kommt der Einflussfaktor ,Remote Working“. Dieser
beschreibt die Praxis, dass Arbeitnehmer*innen zu Hause oder an
einem anderen Ort arbeiten, der nicht der Ubliche Geschéftssitz
eines Unternehmens ist.

Einstiegsfragen /
Fragen zur Person

Neben der Beantwortung von inhaltlichen Themen, méchte ich gerne
auf die Tatigkeiten im aktuellen Unternehmen zu sprechen kommen
und auf die folgenden Fragen eingehen.

= In welcher Branche ist Ihr aktuelles Unternehmen tatig?
=  Wie viele Mitarbeiter*innen sind zurzeit beschéftigt?

= Wie viele Teams arbeiten in einem remote working-ahnlichen
Konzept?

= Welche Kompetenzen haben Sie gegenuber Ilhrer
Mitarbeiter*innen? (disziplinarische, fachliche, rein
organisatorische, ...)

Einfluss von
Remote Working
auf die
Arbeitszufriedenheit
- Gruppe 1

Kommen wir hun zum inhaltlichen Teil der Arbeit und zur ersten
Gruppe: Identifikatoren mit sozialem Aspekt

Frage 1: Der Vergleich mit anderen Menschen innerhalb einer
Gruppe oder eines Teams zahlt zum normalen Arbeitsalltag. Nicht
zwingend nur auf Kolleg*innen, sondern auch andere Menschen.

Welchen Einfluss hat Remote Working auf diesen Aspekt in Bezug
auf die Arbeitszufriedenheit?

Frage 2: Unter Selbstanerkennung, Selbstachtung und
Fremdanerkennung verbinden Arbeithnehmer*innen Aspekte wie
Achtung, Wertschatzung, Anerkennung und Respekt der Arbeit und
die Personlichkeit, Aufmerksamkeit und Zugehdrigkeit zu einer
Gruppe.

Wie sehen Sie den Einfluss Fremdanerkennung oder Selbstachtung
bei der Arbeit im Remote Working in Bezug auf die
Arbeitszufriedenheit?

Frage 3: Der nachste Aspekt (Autonomie) bezieht sich auf das
selbststandige Arbeiten (Auswahl von Tatigkeiten,
Entscheidungsspielraum), das Bestimmen des eigenen
Arbeitstempos, die eigene Qualitatskontrolle wahrend der Arbeit,
und Unabhangiges handeln und denken.

Frage 4: Das Betriebsklima ist ein wichtiger Bestandteil fur die Arbeit
in einer Gruppe und dem ganzen Unternehmen. Das Klima
beeinflusst schwer tiberwindbare Probleme oder auch
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Meinungsverschiedenheiten innerhalb einer Gruppe. Auch das
soziale Klima ist ein Bestandteil bei der Bewertung der
Arbeitszufriedenheit.

Wie schéatzen Sie den Einfluss von Remote Working auf die Dynamik
des Betriebsklimas ein?

Frage 5: Der Aspekt der Kolleg*innen bezieht sich auf die
komplexen Beziehungen und Konstrukte der Zusammenarbeit mit
den direkten Arbeitskolleg*innen.

= Wie sehen Sie den Einfluss von Remote Working auf die
Zusammenarbeit und Beziehung zu Kolleg*innen bei der
Arbeit?

= Sind weitere Aktivitaten aufgrund der vermehrten Arbeit im
Remote  Working fur Beziehung zwischen lhren
Mitarbeiter*innen sinnvoll?

Frage 6: Der Aspekt ,Status einer Person® spiegelt die eigene
Position in einem Leistungsvergleichssystem wider. Damit definiert
sich der Status nur gegentiber von anderen Personen.

= Wie bewerten Sie die Auswirkung von Remote Working auf
den Status einer lhrer Mitarbeiter?

= Gibt es einen Zusammenhang zwischen der Arbeit im Remote
Working und dem Status einer Person?

Frage 7: Die Beziehung, Zusammenarbeit und die Betreuung durch
die direkt vorgesetzte Person spielt in der Bewertung der
Arbeitszufriedenheit eine wichtige Rolle.

Wie sehen Sie den Einfluss von Remote Working auf die
Zusammenarbeit mit Ihnen (dem*der direkten Vorgesetzten)?

Einfluss von
Remote Working
auf die
Arbeitszufriedenheit
- Gruppe 2

Kommen wir nun zur zweiten Gruppe und Frage 8:

Die Belastung wahrend der Arbeit und resultierend aus der Arbeit
teilt sich in drei Unteraspekte:

= Kkorperliche Belastung (bewertet wurden: angenehm,
anstrengend, ermidend, gesundheitsschadlich)

= seelische Belastung

= kognitive Belastung (bewertet wurden: auf die Nerven gehen,
Anforderungen nicht gewachsen fuihlen, Konzentration, unter
Leistungsdruck und Zeitdruck stehen)
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Wie sehen Sie den Einfluss von Remote Working auf die drei
Unteraspekte der Belastung?

Frage 9: Die Langeweile als Gefiihl wahrend der Arbeit zahlt zu den
emotionalen Aspekten.

Wie schéatzen sie den Einfluss von Remote Working auf die Gefahr
der aufkommenden Langeweile bei der Arbeit in Bezug auf die
Bewertung der Arbeitszufriedenheit ein?

Frage 10: Roedenbeck (2009) beschreibt die Zuneigung einer
Person zu einer Unternehmung mit folgenden Worten: ,Jemand der
seinen ,Job als Hobby’ erklart oder einfach ,gerne zur Arbeit geht’,
zeigt diese Uberaus positive Einstellung zum Job*.

Wie sehen Sie die Auswirkung von Remote Working auf die
Einstellung der Zugehdrigkeit?

Einfluss von
Remote Working
auf die
Arbeitszufriedenheit
- Gruppe 3

Kommen wir nun zur dritten Gruppe und Frage 11: Die Anforderung
gegenlber der Arbeitsstelle und den resultierenden Arbeitsauftragen
umfasst die Inanspruchnahme vorhandener Qualifikationen,
Leistung abrufen zu kénnen und die Verwertbarkeit erworbener
Qualifikationen.

= Ergeben sich bei der Anwendung von Remote Working
Einflisse auf die erlebte Anforderung?

= Verspuren Mitarbeiter*innen eine Veranderung in Punkto des
Leistungsdrucks?

Frage 12: Die Entwicklung mit Blick auf die Karriere befasst sich mit
verschiedenen Aspekten wie Aufstieg in Form des beruflichen
Werdegangs und Férderung durch den Arbeitgeber. Dazu zahlen
auch Weiterbildung, Aufstiegschancen, Karriere- und
Berufswechselmdglichkeiten.

Sehen Sie durch die Anwendung von Remote Working einen
Einschluss auf die Karriereentwicklung?

Frage 13: Neben der beruflichen Entwicklung, ist auch die
personliche Entwicklung ein relevanter Bestandteil fur die Bewertung
der Arbeitszufriedenheit. Dieser Aspekt beschéftigt sich mit der
personlichen Entfaltung bei der Arbeit, den
Wachstumsmaglichkeiten der Persdnlichkeit,
Qualifikationsmoglichkeiten und standiges Lernen von anderen
Personen.

Wie sehen Sie die Auswirkungen von Remote Working auf die
personliche Entwicklung und deren Méglichkeiten?
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Frage 14: Fur die Erledigung von Tatigkeiten bei der Arbeit ist die
Anwendung von Fertigkeiten erforderlich. Dazu zahlt der Einsatz von
Fahigkeiten, Fachwissen und Wissen. Hier spielt auch die Vielfalt
der Fahigkeiten und das Wissen Uber die Arbeitsablaufe des
Unternehmens eine relevante Rolle.

Sehen Sie einen Einfluss von Remote Working auf den Einsatz der
Fertigkeiten und der Veranderung (neues Lernen, Vorhandenes
vergessen, ...)?

Frage 15: Unter wahrgenommener Verantwortung ist das Ausleben
von Verantwortungsbewusstsein zu verstehen. Darunter sind nicht
ausschlie3lich kognitive Entscheidungen, wie zum Bespiel
Budgetentscheidungen zu sehen, sondern auch die Verantwortung
gegenuber der Erfullung von Aufgaben und Gegensténden.

Wie schatzen Sie den Einfluss von Remote Working auf die
Verantwortung einer Person ein?

Einfluss von
Remote Working
auf die
Arbeitszufriedenheit
- Gruppe 4

Kommen wir nun zur vierten Gruppe und Frage 16: Die
Persdnlichkeit einer Person bestimmt den Téatigkeitsumfang oder
welche ,Arbeit an sich® von der Person erledigt wird / werden kann.

Ergibt sich aus der Anwendung von Remote Working ein Einfluss auf
die Tatigkeiten einer Person?

Frage 17: Ein weiterer Aspekt der Arbeitszufriedenheit sind die
Arbeitsbedingungen. Diese unterteilen sich in folgende
Unteraspekte: Arbeitsplatzgestaltung (Bewegungsraum bei der
Arbeit, bewertet in bequem, schlecht und sauber), Geruch als
Umgebungsbelastung, Larm, Lautstarke, Unruhe, Lichteinfall,
Temperatur (speziell in den Sommermonaten) und Unfallschutz
(gesundheitsgefahrdend, Unfallschutz, Verletzungsgefahr).

= Wie sehen Sie den Einfluss der Arbeitsbedingungen bei der
Arbeit im Remote Working?

= Wie sehen Sie die Verantwortung der Fuhrungskrafte bei der
Erfullung dieser Unteraspekte bei der Arbeit im Remote
Working?

Frage 18: Die Arbeitszeit ist ein zentraler und oft genannter Aspekt
in der Bewertung der Arbeitszufriedenheit.

Sehen Sie bei der Anwendung von Remote Working einen Einfluss
auf die Arbeitszeiten lhrer Mitarbeiter*innen und wie diese die
Arbeitszeiten wahrnehmen?
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Frage 19: Der Aspekt der Bezahlung ist nahezu in jedem
literarischen Werk im Zusammenhang mit Arbeitszufriedenheit zu
finden. Dies betrifft nicht ausschlief3lich das Gehalt, sondern auch
andere Verdienste (sprich Zuschiisse).

Sehen Sie einen Einfluss von Remote Working auf die Bezahlung?

Frage 20: Zur Organisation der Unternehmung, sprich deren Struktur
und Burokratie, gehdren Firmenrichtlinien, Administration,
organisationale Standards und Ablaufe.

Wie schéatzen Sie die Auswirkung von burokratischen Hurden auf die
Arbeitszufriedenheit im Remote Working ein?

Frage 21: Bei der Sicherheit am Arbeitsplatz ist die Sicherhalt
bezogen auf die Zeitdauer der Anstellung zu sehen (ungleich der
ArbeitsschutzmalRnahmen).

Dazu zahlen Arbeitsplatzsicherheit und die Sicherheit im Job (zum
Beispiel keine Angst vor einer Entlassung zu haben). Wie schétzen
Sie den Einfluss von Remote Working auf die Arbeitsplatzsicherheit
ein?

Abschluss

Ist aus Ihrer Sicht noch etwas hinzuzufiigen?

Ich bedanke mich fur die Teilnahme an dem Gesprach!
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ANHANG G - Transkript Experteninterview Person A

Interviewer (I): Josef Trattner
Befragte*r (Person A): Mdchte anonym bleiben.
Datum: 17.01.2023

I: Hallo Anonym. Zum Start des Interviews stelle ich mich und mein Vorhaben mit dieser Arbeit
vor. Mein Name ist Josef Trattner und ich befinde mich aktuell im dritten Semester des
Masterstudium IT & Wirtschaftsinformatik an der Fachhochschule Campus02. Aktuell arbeite ich
an meiner Masterarbeit mit dem Thema Arbeitszufriedenheit im Remote Working. Das Ziel der
Arbeit ist, folgende Forschungsfrage zu beantworten: "Welchen Einfluss hat der Einsatz von
Remote Working in mittelstandischen Unternehmen der Softwarebranche auf die relevanten
Identifikatoren der Arbeitszufriedenheit?" Die Relevanz bei der Beantwortung dieser Fragen ist
die personliche Einstellung und Sicht auf die definierten Inhalte in puncto Arbeitszufriedenheit im
Remote Working. Der zentrale Aspekt bei der anschlieRenden Befragung liegt auf dem Einfluss
von Remote Working auf die einzelnen Aspekte der Arbeitszufriedenheit. Es kdnnen auch
Losungsansatze und Situationen, die zu einer moglichen Veranderung der Arbeitszufriedenheit
fuhren, in die Verantwortung mit einflieRen. AbschlieRend wiirde ich Sie bitten, jede Frage mit
einer Skala von 1 bis 5 (Sehr grof3er Einfluss, grof3er Einfluss, mittlerer Einfluss, geringer Einfluss
und gar kein Einfluss) zu bewerten. AnschlieRend werde ich Ihnen einen Uberblick tber die
Inhalte geben, wie sich die Fragen gliedern und in welche Bereiche Sie laut der vorhandenen

Literatur unterteilt sind.

|: Die Literatur behandelt in ihrer Arbeitszufriedenheit eine Vielzahl von Modellen, Theorien,
Verfahren. In Bezug auf die Arbeitszufriedenheit. Resultierend aus der vorhandenen Literatur
ergeben sich vier Gruppen, nach denen die Arbeitszufriedenheit untergliedert werden kann. Das
sind ldentifikatoren mit sozialem Aspekt, also alles, was in unserer Gesellschaft oder Gruppe
passiert. Identifikatoren mit affektiv-materiellem Aspekt, das heil3t, alles, was Personen an
Gefiihlen haben und beschreiben im Zusammenhang mit der Arbeitszufriedenheit. Die dritte
Gruppe sind kognitiv-immaterielle Aspekte. Dabei geht keine direkte Emotion von der Person aus,
aber sie kbnnen im sozialen Geflige auftreten, aber nicht direkt im Zusammenhang mit anderen
Personen. Und der letzten Gruppe sind instrumentell-materielle Aspekte. Und wie der Name
schon sagt, es hat einen materiellen Charakter und hat im Endeffekt einen Zusammenhang damit.
Die Gruppen haben aber keinen direkten Einfluss auf die Befragung, sondern das ist nur eine

Gliederung fir meine Arbeit.

I: Und der Einflussfaktor, den ich bei der Arbeit blau leuchten méchte, istim Endeffekt das Remote
Working, das ich in der Arbeit so definiert habe, dass dieser Aspekt die Praxis beschreibt, dass

Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen von zu Hause oder einem anderen Ort arbeiten, der nicht
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der Ubliche Geschaftssitz des Unternehmens ist. Das heildt, es kann auch Kaffee sein dazu, das
zu Hause .. alles. Neben der Beantwortung von inhaltlichen Themen méchte ich gern auf die
Tatigkeiten im aktuellen Unternehmen eingehen und dementsprechend folgende Fragen stellen.

I: In welcher Branche ist Ihr aktuelles Unternehmen tétig?

Person A: Logistik, Softwareentwicklung und Projektrealisierung.

I: Wie viele Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen sind zurzeit beschaftigt? Die GréRenordnung reicht
Person A: Am Standort insgesamt 300, in der Softwareentwicklung um die 100.

I: Wie viele Teams arbeiten im Remote Working oder einem Remote Working ahnlichen Konzept?

Person A: Von diesen 100 Personen, alle Teams. Es missten um die zwolf Teams sein, schatze

ich mal.

I: Welche Kompetenzen haben Sie gegenliber Mitarbeiter, sprich disziplinarisch, fachlich, rein

organisatorisch etc. in diese Richtung?
Person A: Disziplinarisch und fachlicher Vorgesetzter.

I: Kommen wir nun zum inhaltlichen Teil der Arbeit und zur ersten Gruppe, den Identifikatoren mit
sozialem Aspekt und zur ersten Frage: Der Vergleich mit anderen Menschen innerhalb einer
Gruppe oder eines Teams zahlt zum normalen Arbeitsalltag. Damit es nicht zwingend, dass
Kollegentum gemeint, sondern einfach andere Menschen wie Mitbewohner, Nachbarn,
Lieferanten, einfach auch extrinsische Einflisse auf diese Gruppe. Welchen Einfluss hat Remote
Working in Bezug auf die Arbeitssituation bzw. auf die Arbeitszufriedenheit? Und spielt die Ortliche
Situation zum Beispiel Wohngemeinschaften oder dritte Personen eine Rolle in der Bewertung

der Arbeitszufriedenheit?

Person A: Das waren mehrere Fragen in einer. Spielt definitiv eine Rolle. Ich glaube
grundsétzlich, dass in der Branche Remote Working mdglich ist, wird grundsatzlich als positiv
wahrgenommen, gerade wenn man es mit anderen Personen im jeweiligen Bekanntenkreis
vergleicht. Firmenintern ist es im Prinzip Standard, also da wird es quasi als gegeben
hingenommen, glaube ich mittlerweile, und es ist jetzt nicht mehr so, dass sie da intern die die
Leute, die Remote Working betreiben kénnen, von anderen irgendwie abheben oder dass das

gewisse Unterschiede wahrgenommen werden.

I: Vielleicht eine Nachfrage: Wenn jetzt beispielsweise der Lieferdienst oder in welcher Form auch
immer anleutet oder irgendeine andere Situation Storungen bei der Arbeit auftritt, wie beeinflusst
oder was kann das fiir Einfliisse auf die Person haben, die dann von zu Hause aus (zum Beispiel)

arbeitet?
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Person A: Kénnte mir schon vorstellen, dass die Person dadurch dann abgelenkt ist. Wird aber
bei uns zum Beispiel auch so gehandhabt, dass es jeder versteht, der mit der Person als Gruppe
zusammenarbeitet. Gerade wenn man in Meetings ist, zum Beispiel. Und dann sagt Person ja,
es ist jetzt die Post da, ich muss zwei Minuten weg, dann wird das akzeptiert und nicht unbedingt
von den anderen als storend wahrgenommen. Also das ist dann halt kurz so und passt dann

einfach.

I: Kommen wir zur nachsten Frage. Unter der Selbstanerkennung, Selbstachtung und
Fremdachtung verbinden Arbeitnehmer und Arbeitnenmerinnen Aspekte wie Achtung,
Wertschatzung, Anerkennung oder Respekt bei der Arbeit, aber auch Personlichkeit,
Aufmerksamkeit und Zugehorigkeit zu einer Gruppe. Wie sehen Sie den Einfluss bei der Arbeit

im Remote Working im Vergleich zur herkdmmlichen Arbeit im Biro auf diesen Aspekt?
Person A: Ich brauchte die Aspekte bitte schnell nochmals.
I: Anerkennung, Selbstachtung, Fremdachtung, Zugehdérigkeit, Aufmerksamkeit in der Gruppe.

Person A: Fremdachtung, vermute ich, wird ein bisserl zurtickgegangen sein. Da ist es mir auch
Sicht als Fuhrungskraft schwer in solchen Remote Working Szenarios den Mitarbeitern die
Wertschatzung zuteil kommen zu lassen, die man wie man es vielleicht im Blro schafft. Das muss

man da wirklich aktiver machen, als es im Bilro geht. Im Biro geht es eher nebenbei.

Person A: In Bezug auf Selbstachtung und Selbstwahrnehmung: weif3 ich es ehrlich nicht, wie sie
die Mitarbeiter fihlen. Nachdem ich selbst auch einen Vorgesetzten habe und in gewisser Weise
Mitarbeiter bin, wirde ich sagen, ist es aber unverandert, dass aus meiner Sicht und aus

Mitarbeitersicht.

I: Aktiv einwirken: Wie ist zum Beispiel in Meetings, wenn man die online hat, da ist es, kann es
ja sein, dass gewisse Persotnlichkeiten weniger zu Wort kommen und gewisse mehr. Wirdest du

aktiv eingreifen als Fihrungskraft, damit jeder zu Wort kommt?

Person A: Wirde ich so bezeichnen, ja, auf jeden Fall und ist auch definitiv wichtig. Es muss
darauf geachtet werden, dass da jeder entsprechend zu Wort kommt. Gerade bei unserem Team
Meetings, die regelmaRig stattfinden, wir haben jetzt keine Person, die jetzt sehr ruhig wére. Aber
auch da ist es eigentlich so, dass die Personen aufgerufen werden, wenn sie jetzt an der Reihe
sind fur ihre Punkte. Und sonst gibt es kurze Wortmeldungen und dann kriegt man quasi den

nachsten Timeslot, dass das schon geregelt ablauft.

I: Auf der Skala von 1 bis 5. Wie wirden Sie den Einfluss von Selbstanerkennung, Selbstachtung
und Fremdanerkennung bewerten? Wie viel Einfluss das auf die Arbeit iiber Remote Working und

die Arbeitszufriedenheit hat?

Person A: 4
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I: Kommen wir zur Frage 3. Der néachste Aspekt, die Autonomie, bezieht sich auf das
selbststandige Arbeiten, das heil3t: Auswahl von Tatigkeiten, Entscheidungsspielraum, das
Bestimmen vom eigenen Arbeitstempo, der eigenen Qualitatskontrolle wahrend der Arbeit und
der Unabhangigkeit im Handeln und Denken bei der Arbeit. Hat die Anwendung von Remote
Working einen Einfluss auf die Verhaltensweise von Mitarbeitern beziehungsweise wie du
einwirken musst oder wie du reagieren musst in Bezug auf Autonomie bzw. selbstandige
Arbeiten?

Person A: Hat definitiv einen grof3en Einfluss. Anfangs war es vor allem fir die Mitarbeiter sehr,
sehr ungewohnt, so viel Freiheit zu haben und es sind dann auch aktiv von den Mitarbeitern
Fragen kommen mit: Ja, wie lang ist daflir Zeit? Bin ich schnell genug? Passt das alles? Also da
ist eine gewisse Unsicherheit entgegenkommen, die aber zumindest in meinem Fall komplett
unangebracht war. Das hat es jetzt nicht merklich in irgendeiner Weise die Geschwindigkeit oder
die Arbeitsqualitét verschlechtert, aus meiner Sicht. Aber eine gewisse Unsicherheit von den

Personen war zu erkennen, ob das alles noch so passt.
I: Was von einer Skala von 1 bis 5 wieder. Wir wiirden Sie den Einfluss bewerten.
Person A: 4.

I: Kommen wir zur Frage 4: Das Betriebsklima ist ein wichtiger Bestandteil fur die Arbeit in einer
Gruppe und auch dem ganzen Unternehmen. Das Klima beeinflusst dabei schwer Gberwindbare
Probleme oder auch Meinungsverschiedenheiten innerhalb einer Gruppe. Auch das soziale Klima
ist da Bestandteil fir die Bewertung der Arbeitszufriedenheit. Wie schatzen Sie den Einfluss von
Remote Working auf die Dynamik dieses Aspektes ein?

Person A: Sehr grof3 und sehr negativ. Das Remote Working hat sich sehr negativ auf den
Gruppenzusammenhalt mal grundsatzlich ausgewirkt. Jetzt in dieser Hybridsituation, die jetzt
maglich ist, dass man schon sich regelmafiig im Biro wiedersieht und regelmafig auRerhalb der
Arbeitszeit Aktivitdten machen kann, funktioniert das mit dem Gruppengeflige wieder ganz gut.
Aber in dem reinen Remote Working Szenario, wie man es 2020 und 2021 phasenweise erlebt

haben, ist der Gruppenzusammenhalt doch merklich schlechter geworden.

I: Sind zusatzlich Aktivitdten zur Verbesserung des Aspekts, positiv oder auch negativ mit Einfluss
auf die Arbeitszufriedenheit, wirde sich wirden zuséatzliche Aktivitaten auswirken auf die

Zufriedenheit der Mitarbeiter?

Person A: Glaube ich weniger. 2020 haben wir solche Versuche gestartet, dass man auf3erhalb
der Arbeitszeit und online auch getroffen haben. Aber merklich hatte es da keine Verbesserung

geben dadurch.
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I: Wieder die Skala von 1 bis 5?
Person A: 5, also gré3tmdglicher Faktor, aber eben negativer Einfluss.

I: Frage 5: Die bisher genannten Aspekte gehen in Teilen bereits auf die zwischenmenschlichen
Beziehungen zu anderen Menschen ein. Der Aspekt der Kollegen und Kolleginnen bezieht sich
auf die komplexen Beziehungen und Konstrukte der Zusammenarbeit mit den direkten
Arbeitskollegen und Kolleginnen. Wie sehen Sie den Einfluss von Remote Working auf die
Zusammenarbeit beziehungsweise die Beziehung zwischen den Kollegen und Kolleginnen bei
der Arbeit?

Person A: Auch erschwert, im Gegensatz zur Arbeit im Biro direkt. Es ist doch eine gewisse
Hemmschwelle da, um Kollegen im Remote Working aktiv anzurufen, als wie man die Méglichkeit
hat, schnell eine Burotir weiterzugehen oder gewisse Dinge vielleicht bei einem Kaffee zu

besprechen.

I: Darauf aufbauend: Sind weitere Interaktionen und Aktivitdten sinnvoll, um das irgendwie zu

verbessern, die man im Kontext von Remote Working abhalten kann?

Person A: Ich wisste nicht welche.

I: Beispielsweise virtuelle Kaffee-Runden.

Person A: Okay, kdnnte funktionieren. Haben wir bei uns so noch nicht umgesetzt.
I: Wieder die Skala von 1 bis 5. Wie bewerten Sie den Einfluss?

Person A: 3, diesmal.

I: Kommen wir zur Frage 6: Der Aspekt "Status einer Person" spiegelt die Position, die eigene
Position in einem Leistungsvergleichssystem wider. Damit definiert sich der Status gegenuber
von den anderen Personen im Unternehmen. Wie bewerten Sie die Auswirkungen von Remote

Working auf die Bewertung der Arbeitszufriedenheit in Bezug auf den Status der eigenen Person?

Person A: Da sehe ich keinen Zusammenhang. Ich glaube, dass ist von Remote Working gar

nicht irgendwie beruhrt.

I: Das heil3t, eine Person tut sich unabhangig vom Arbeitsumfeld (Remote Working oder im BUiro).

Hat immer den gleichen Bezug zum Status der eigenen Person?
Person A: Ich wirde behaupten ja.
I: Auf der Skala von 1 bis 5.

Person A: 1
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I: Frage 7: Die Beziehung Zusammenarbeit und Betreuung durch die direkt vorgesetzte Person
spielt in der Bewertung der Arbeitszufriedenheit eine wichtige Rolle. Wie sehen Sie den eigenen
Einfluss auf die Arbeit Ihrer Mitarbeiter im Remote Working?

Person A: Erschwert, wieder im Gegensatz zum Arbeiten im Buro, ein bisschen auch in
Verbindung mit dem, was ich vorher schon gesagt habe. Diese Hemmschwelle, dass die Person,
die andere wirklich aktiv anruft, ist natrlich deutlich hdher, als wie wenn man sowieso den ganzen

Arbeitstag nebeneinander verbringt und schnell gewisse Themen abklaren muss oder will.

I: Hat sich durch die Anwendung oder durch die Umstellung auf Remote Working eine

Veranderung ergeben?

Person A: Ja schon. Also wir haben jetzt auch regelmafige Timeslots, wenn wir wissen, es gibt
wieder langere Home-Office Phasen, wo jeder Mitarbeiter aktiv wirklich schon Zeit reserviert hat,
um gewisse Dinge zu besprechen. Damit eben wirklich Zeit geschaffen ist dafiir und man einfach
weil3, der andere hat Zeit flr einen und das ist so ein bisschen diese Hemmschwelle reduzieren,

dass man da aktiv jemanden quasi belastigen muss mit seinen Problemen.

I: Das heif3t im Endeffekt sind bestimmte Zeiten geschaffen worden, wo man als Mitarbeiter sich

mit der Flhrungskraft tber Themen unterhalten kann?
Person A: Genauso ist es.

I: Skala von 1 bis 5.

Person A: 4.

I: Kommen wir nun zur zweiten Gruppe und zu Frage 8: Die Belastung wahrend der Arbeit, welche
auch resultierend aus der Arbeit entstehen kann, unterteilt sich in drei Unteraspekte. Das ist die
korperliche Belastung, die zum Beispiel durch, sie ist angenehm, anstrengend, ermidend,
gesundheitsschadlich bewertet werden. kann. Die seelische Belastung und die kognitive
Belastung, die wiederum bewertet werden kann mit auf die Nerven gehen, Anforderungen nicht
gewachsen fuhlen, Konzentration, unter Leistungsdruck stehen oder unter Zeitdruck stehen.
Fangen wir mal mit der korperlichen Belastung an. Hat Remote Working da einen Einfluss auf die

Arbeitszufriedenheit?

Person A: Glaube ich fast nicht, solange der Mitarbeiter verniinftige Home-Office Ausstattung hat.
Das war nattrlich gerade am Anfang der Pandemie ein Problem, dass gewisse Mitarbeiter keinen
Schreibtisch daheim gehabt haben und mit einem Notebook am Esstisch gesessen sind. Das ist

dann Uber einen langeren Zeitraum dann nattrlich auch korperliche Belastung.

I: Ist was in die Richtung vom von dir oder vom Unternehmen passiert?
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Person A: Sie hat Informationskampagnen im Unternehmen gegeben und es ist auch Home-
Office Equipment in Form von Dockingstation, Bildschirm und Tastatur an die Mitarbeiter, die es
gerne haben wollten, zur Verfigung gestellt worden. Schreibtisch, aber nicht (lacht).

I: Punkto, seelische Belastung. Sehen Sie da einen Einfluss von Remote Working auf diesen
Aspekt?

Person A: Auf jeden Fall. Und aus unterschiedlichsten Faktoren. Also es gibt Kolleginnen oder
Kollegen, die ein kleines Kind daheim haben, wo zwar im Regelfall die Partnerin, darauf schaut,
aber man ist dann halt beim Kind daheim und das Kind ist laut tagstber, lenkt nattrlich in der
Arbeit ab. Gibt andere Kolleginnen und Kollegen, die dann Wochen oder Monate lang allein zu
Hause waren, was nattrlich auch eine seelische Belastung darstellt, wenn es dann Uberhaupt

keinen Kontakt mehr gibt. Also ja, sehr groRer Einfluss aus unterschiedlichsten Griinden.

I: Sind da irgendwelche Schlisse von Ihnen oder von Ihrem Unternehmen gezogen worden, um

darauf zu regieren?

Person A: Es hat in vereinzelten Problemféllen, gerade wahrend den Lockdowns dann
Ausnahmen gegeben, dass dann diese einzelnen Personen in Absprache mit ihren
Fuhrungskréaften, dann auch Timeslots im Buro gekriegt haben, wo sie dann alleine im Buro
waren, also dass sie ein bisschen weggekommen, aber nicht, dass es irgendwie aktiv vom
Unternehmen angeboten worden wére. Das war wirklich nur im Einzelfall von den Mitarbeitern

ausgehend.

I: Der dritte Punkt ware die kognitive Belastung. Wie sehen Sie da den Einfluss von Remote
Working auf die Arbeitszufriedenheit?

Person A: Glaube ich kein Einfluss, nachdem sich die Tatigkeiten eigentlich nicht andern und
weiterhin der ganze Tag am Bildschirm verbracht wird, glaube ich es ist unverandert zu dem

normalen Alltag im Buro.

I: Auf der Skala von 1 bis 5, korperliche Belastung?
Person A: Hoffentlich 1 (lacht).

I: Seelische Belastung?

Person A: Inzwischen hoffentlich 2. Anfangs wahrend der Corona Lockdowns wahrscheinlich 4
bis 5.

I: Und kognitive Belastung?

Person A: 1.
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I: Kommen wir zu Frage 9: Die Langeweile als Gefuhl wéhrend der Arbeit zahlt zu den
emotionalen Aspekten. Wie schétzen Sie den Einfluss auf die Gefahr von aufkommender
Langeweile bei der Arbeit in Bezug auf Remote Working und der Bewertung von
Arbeitszufriedenheit ein?

Person A: Ja, ist sicher gegeben. Wird man auch von den Mitarbeitern Ofter gesagt, dass sie
gerade in Home-Office Zeiten eigentlich gern mehr Aufgaben parat haben wollen und nicht

irgendwie Gefahr laufen wollen, dass da jemals Langeweile aufkommen konnte.
I: Besteht bei dem Aspekt auch eine Hemmschwelle?
Person A: Inwiefern?

I: Angenommen, der Mitarbeiter hat jetzt keine Arbeit mehr und dann gibt es eine Hemmschwelle,
um sich neue Arbeit zu holen oder mit der Fuhrungskraft wieder in Kontakt zu treten, dass man

keine Arbeit mehr hat?

Person A: Das hétte ich noch nicht beobachtet. Kann jetzt Gliick sein mit meinem Team, aber der
darf jetzt nur keine Probleme geben. Also da wird eher zu frih um mehr Arbeit gebeten als zu

Spét.
|: Auf der Skala von 1 bis 5?
Person A: 2.

I: Kommen wir zu Frage 10: Einer der Autoren, Roedenbeck (2009) beschreibt die Zuneigung
einer Person zu einer Unternehmung mit folgenden Worten: ,Jemand, der seinen Job als Hobby
erklart oder einfach gerne zur Arbeit geht zeigt diese tiberaus positive Einstellung zum Job.“ Wie
sehen Sie die Auswirkung von dem Job als Hobby beziehungsweise gern zur Arbeit gehen bei
der Arbeit im Motorking? Und in Punkto Arbeitszufriedenheit.

Person A: So pauschal lasst sich das, glaube ich, schwer beantworten. Das ist meiner Meinung
nach von Person zu Person unterschiedlich. Also fir manche ist es, ist es unveréandert, die
identifizieren sich gleich gut mit dem Job und gehen gleich Remote Working quasi gleich gern zur
Arbeit oder machen Arbeit gleich gern von zu Hause aus. Fir andere ist es ist es sicher so, dass
das Remote Working doch irgendwie auf die Bindung zur Firma aufbaut. Sie halt das Biro

brauchen, damit Sie den Job gern machen.
|: Hat es da noch andere Einflussfaktoren technischer oder sozialer Natur?

Person A: Konnten definitiv soziale Einflisse sein. Wahrscheinlich das und das sind eher die
Arbeitskollegen oder der Austausch mit den Kollegen. Freude bei der Arbeit macht, anstatt die
Arbeit selbst.

I: Auf einer Skala von 1 bis 5?
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Person A: Ja, unterschiedlich. Aber ich sag einmal 4.

I: Kommen wir zur nachsten Gruppe und zu Frage 11: Die Anforderung gegeniber der
Arbeitsstelle und den resultierenden Arbeitsauftrdgen umfasst die Inanspruchnahme
vorhandener Qualifikation, Leistung abrufen zu kénnen, und die Verwertbarkeit erworbener
Qualifikationen. Die Anforderung wird beispielsweise mit herausfordernd oder einfach bewertet.
Ergeben sich bei der Anwendung von Remote Working Einflisse auf die erlebte Anforderung?

Person A: Ich glaub bei bekannten Themen nicht. Wenn der Mitarbeiter mit der Aufgabe vertraut
ist, dann ist es unveréndert, ob er es jetzt zu Hause oder im Biiro ausfuhrt. Aber der Respekt vor
neuen Anforderungen ist im Remote Working deutlich gestiegen. Also die Angst vor

Unbekanntem ist dort grofer.

I: Ist eine Veranderung in puncto Leistungsdruck ersichtlich? Also ich muss jetzt sozusagen meine

vorhandenen Qualifikationen und noch mehr anwenden?

Person A: Wer mir weder an mir selbst noch bei meinen Mitarbeitern so aufgefallen.
I: Skala von 1 bis 5?

Person A: 3

I: Kommen wir zur Frage 12: Die Entwicklung mit Blick auf die Karriere befasst sich mit
verschiedenen Aspekten wie Aufstieg in Form des beruflichen Werdegangs und Férderung durch
den Arbeitgeber. Dazu z&hlen auch Weiterbildung, Aufstiegschancen, Karriere und
Berufswechselmoglichkeiten. Sehen Sie durch die Anwendung von Remote Working einen
Einfluss auf diesen Aspekt, so dass die Veranderung in Bezug auf die berufliche Entwicklung

stattfinden kann?

Person A: Nein. Also bei uns sind Schulungen auch zu einem sehr grof3en Teil dann auf Online-
Schulungen umgestellt werden. Und auch sonst haben sie die Karrieremdglichkeiten dadurch

eigentlich nicht verandert. Das ist alles gleichgeblieben.
I: Skala von 1 bis 5?
Person A: 1.

I: Frage 14: Neben dem Beruf, neben der beruflichen Entwicklung ist auch die personliche
Entwicklung ein relevanter Bestandteil fir die Bewertung der Arbeitszufriedenheit. Dieser Aspekt
beschaftigt sich mit personlicher Entfaltung der Arbeit, den Wachstumsmadglichkeiten der
Personlichkeit, Qualifikationsmdglichkeiten und dem standigen Lernen von anderen Personen.
Wie sehen Sie die Auswirkung von Remote Working auf die personliche Entwicklung und deren

Maoglichkeiten?
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Person A: Man misste sich damit das stattfindet aktiv damit beschéftigen und ich behaupte, das
passiert nicht. Insofern ist der Einfluss recht stark, weil man sich eben viel weniger mit den

Kollegen austauscht im Remote Working, als das der Fall ist, wenn man gleichzeitig im Buro ist.
I: Skala von 1 bis 5.
Person A: 4.

I: Frage 14: Fur die Erledigung von Tatigkeiten bei der Arbeit ist die Anwendung von Fertigkeiten
und Fahigkeiten erforderlich. Dazu z&hlt der Einsatz von Fahigkeiten, Fachwissen und Wissen.
Hier spielt auch die Vielfalt der Fahigkeiten und das Wissen uber die Arbeitsablaufe des
Unternehmens eine relevante Rolle. Wie sehen Sie den Einfluss von Remote Working auf den
Einsatz von Fertigkeiten und deren Veranderung, neues Lernen, Vorhandenes zu vergessen

usw..?

Person A: Ist auch sehr stark gegeben. Ist glaube ich bischen dem geschuldet, was vielleicht ein
sehr spezielles Problem bei uns im Unternehmen ist, dass sehr viele Dinge nicht oder nicht in
geeigneter Form irgendwo dokumentiert sind und sehr viel eigentlich nur durch Austausch der
Mitarbeiter untereinander wirklich an Wissen weitergegeben wird. Und das ist natirlich in Remote

Working um einiges schwerer.

I: Das heifdt, dass die Informationsweitergabe viel Gber Mitarbeiterkommunikation stattgefunden

hat und die jetzt weniger schlagend ist?

Person A: Genauso ist es. Genauso ist es. Und es sind naturlich Ma3nahmen getroffen worden,
dass zunehmend mehr dokumentiert wird. Aber das funktioniert nattrlich nicht von heute auf
morgen. Das ist ein lAngerer Prozess und es verbessert sich alles, aber es ist einfach noch immer
sehr viel Wissen im Unternehmen, das nicht dokumentiert ist. Und damit ist eben der personliche

Austausch viel wichtiger.
I: Auf einer Skala von 1 bis 5.
Person A: 4

I: Kommen wir zur Frage 15. Unter wahrgenommener Verantwortung ist das Ausleben von
Verantwortungsbewusstsein zu verstehen. Darunter sind nicht ausschliel3lich kognitive
Entscheidungen, wie zum Beispiel Budgetentscheidungen zu sehen, sondern auch
Verantwortung gegenuber der Erfullung. Wie schatzen Sie den Einfluss von Auswirkungen auf

die Verantwortung einer Person ein?

Person A: Die glaube ich, unverandert. Mir wirde jetzt kein Aspekt einfallen, der da irgendwie

dadurch beeinflusst wird in die Richtung.
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I: Ist zum Beispiel die Ubertragung von Verantwortung auf eine Person, also auf ein Mitarbeiter,

der im Remote Working arbeitet. Hat sich da was geé&ndert oder ist das auch?
Person A: Das ist meiner Meinung nach unveréndert.

I: Auf einer Skala von 1 bis 5?

Person A: 1.

I: Kommen wir jetzt zur letzten Gruppe unter Frage 16. Die Personlichkeit einer Person bestimmt
den Tatigkeitsumfang und welche Arbeit an sich von der Person erledigt wird beziehungsweise
erledigt werden kann. Ergibt sich aus der Anwendung von Remote Working ein Einfluss auf die
Tatigkeiten einer Person. Und worauf ist bei der Tatigkeitsverteilung im Remote Working zu

achten?

Person A: Ich glaube, sie ist in Remote Working Situationen speziell drauf zu achten, wenn
vielleicht Mitarbeiter mit der Tatigkeit noch nicht zu 100 % vertraut sind, dass man ihnen fixe
Mentoren zur Seite stellt fur ihre Aufgabe, die auch eingeweiht sind in diese Situation, die dann
fix kontaktiert werden kénnen bei Problemen. Auch wieder im Buro ist der Austausch der relativ
einfach, das Team sitzt zusammen. Der Mitarbeiter, der die Aufgabe noch nicht perfekt beherrscht
hat der Frage stellt die Frage in die Runde und jemand kann ihm helfen. Das klappt naturlich bei
solchen Remote Working Situationen nicht. Da ist es wichtig, dass man ein Mentor dazu setzt,
der dann wirklich als Ansprechpartner fiir die Person zur Verfiigung steht. Und klar ist, er meldet
sich bei der Person und es wird ihm dort geholfen.

I: Hat das vielleicht sogar positive Auswirkungen auf den Blick auf die Fuhrungskraft? Puncto

Entlastung oder einer ist verantwortlich fir alles.

Person A: Kénnte durchaus sogar positive Aspekte haben. Damit, auch wenn man es richtig
weitergibt, die Fuhrungskraft natdrlich, wie du gesagt hast, entlastet wird und eben nicht die
Fuhrungskraft der erste Ansprechpartner ist, sondern der definierte Mentor fir dieses
Arbeitspaket. Das ist vielleicht so in der Weise und an Zuteilung davor nicht gegeben hatte im
klassischen Buroalltag.

I: Auf einer Skala von 1 bis 5.
Person A: 4.

I: Ein weiterer Aspekt der Arbeitszufriedenheit sind die Arbeitsbedingungen. Diese unterteilen
sich in folgende Unteraspekte: Arbeitsplatzgestaltung (Bewegungsraum, Bewegungsfreiraum bei
der Arbeit), bewertet in bequem, schlecht sauber, Geruch aus Umgebungsbelastung gleich viel
Larm, Lautstarke, Unruhe, Lichteinfall, Temperatur (konkreter Fall Sommermonate versus

Wintermonate) und dem Unfallschutz, also gesundheitsgeféahrdend, allgemeiner Unfallschutz
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oder Verletzungsgefahr? Wie sehen Sie die Einfliisse bei der Arbeit im Remote Working auf die

Arbeitszufriedenheit?

Person A: Es ist ndmlich eine Frage der Freiwilligkeit. Wenn die Person freiwillig Remote Working
in Anspruch nimmt, hoffe ich, dass sie sie in der Umgebung, wo sie das Remote Working ausfihrt,
aulerst wohlfuihlt. Wenn die Freiwilligkeit nicht gegeben ist, wie es zu Lockdown Zeiten der Fall
war, dann kann es naturlich sein, dass die Zufriedenheit auch negativ beeinflusst wird, weil man
eben nicht zufrieden ist mit seiner Umgebung. Haben wir vorhin schon angesprochen, Kind ist
laut wahrend dem Arbeitstag oder Nachbarn bauen wir es um und es ist laut, kann nattrlich eine

Belastung sein. Da ist, glaube ich, die Freiwilligkeit ganz wichtig dahinter.

I: Hat da dann oder gibt es da spezielle Programme, wie man beispielsweise die
Arbeitsplatzsicherheit, die man am Arbeitsplatz gestaltet? Wo man beraten wird, wo es Tipps gibt

usw..?

Person A: Informationskampagne hat es bei uns im Unternehmen gegeben. Auch die
Arbeitsmedizin unterstitzt da gerne. Ich habe das Programm allerdings selbst auch nicht in

Anspruch genommen.
|: Auf einer Skala von 1 bis 5.
Person A: 3.

I: Kommen wir zur Frage 18: Die Arbeitszeit ist ein zentraler und oft genannter Aspekt in der
Bewertung der Arbeitszufriedenheit. Sehen Sie in der Anwendung von Remote Working einen
Einfluss auf die Arbeitszeiten bzw. wie werden die Arbeitszeiten oder wie ist die Wahrnehmung
der Mitarbeiter in Bezug auf die Arbeitszeiten? Und ergeben sich da Verdnderungen auf die

Arbeitszufriedenheit?

Person A: Ich sage mal, grundsatzlich sollen sich die Arbeitszeiten durch Remote Working nicht
verandern. Also die die Mitarbeiter sind weiterhin dazu angehalten ihre Sollzeiten einzuhalten und
nicht unnotige Uberstunden zu leisten, nur weil es im Remote Working leichter moglich wére. Ich
glaube aber insgesamt, dass der wahrgenommene Zeitaufwand durch die Arbeit reduziert ist,
weil bei den meisten Personen einiges an Anreiseweg auch wegfallt. Insofern sehe ich Remote

Working hier als eine gewisse Entlastung.

I: Spielen Aspekte wie Pausenzeiten mit rein, im Vergleich zur Arbeit im Biro?
Person A: Kénnte ich ehrlich gesagt nicht sagen, weil3 ich nicht.

I: Auf einer Skala von 1 bis 5?

Person A: 3.
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I: Kommen wir zur Frage 19: Der Aspekt Bezahlung ist nahezu in jedem literarischen Werk im
Zusammenhang mit Arbeitszufriedenheit zu finden. Sehen Sie einen Einfluss von der Auswirkung

auf die Bezahlung?
Person A: Glaub ich nicht.

I: Die Bezahlung betrifft in diesem Kontext nicht nur das Gehalt, sondern auch sonstige
Verdienste, sprich Zuschiisse etc.. Hat es da eine Auswirkung gegeben oder sehen Sie da

Auswirkung oder Einflisse?

Person A: Also erhalt man niemand von meinen Mitarbeitern gesagt, dass es da irgendwelche
Einflisse geben wirde. Wenn jetzt, dann mir selbst in meiner Rolle als Mitarbeiter denke, dann
auch nicht. Also da gibt es gesetzliche Ausgleichszahlungen daflr, die werden getatigt fur jeden
Home-Office Tag. Abseits davon gibt es keine Zahlungen, aber ich héatte an keiner Stelle

irgendwie positives, noch negatives gehort dazu.
I: Skala von 1 bis 5
Person A: 1.

I: Kommen wir zur Frage 20: Zur Organisation einer Unternehmung spricht er In Strukturen und
Burokratie gehdren Firmenrichtlinien, Administration. Organisationale Standards und Ablaufe.
Was hat sich in diesen Punkten zum Beispiel Firmenrichtlinien durch die Anwendung von Home-
Office oder im Remote Working geéndert? Und wie bewerten Sie den Einfluss auf die
Arbeitszufriedenheit? Vielleicht konkreter gefragt. Hat sich durch neue Firmenrichtlinien hat sich

beispielsweise die Arbeit, die Arbeit dem Remote Working erschwert?

Person A: Wenn, dann habe ich es schon wieder verdrangt. Ich glaube nicht. Mir wird jetzt auf

die Schnelle nichts einfallen, ehrlich gesagt.

I: Das heil3t irgendwelche birokratischen oder strukturellen Hindernisse, um die Arbeitim Remote

Working dann komplizierter oder unangenehmer zu machen, gibt es nicht?
Person A: Nein, meines Wissens nicht.

I: Skala von 1 bis 5.

Person A: 1.

I: Kommen wir zur letzten Frage: Bei der Sicherheit am Arbeitsplatz, im Kontext der instrumentell
materiellen Gruppe ist die Sicherheit bezogen auf die Zeitdauer der Anstellung zu sehen. Das
heil3t keine ArbeitsschutzmalRnahme, sondern Arbeitsplatzsicherheit. Ergeben sich im Remote
Working auch Potentiale, um die Arbeitssicherheit zu gewéhrleisten oder die besser zu machen?

Und wie ist der Einfluss von Auswirkungen?
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Person A: Also der Einfluss ist definitiv gegeben, vor allem bei Mitarbeitern, die noch nicht so
lange Unternehmen sind, glaube ich wird die Arbeitsplatzsicherheit recht schwach
wahrgenommen. Ich kann mir vorstellen, dass der Faktor bei Personen, die langer da sind, kleiner
ist. Ob oder welche MalRBnhahmen es da gibt, um die Arbeitsplatzsicherheit wieder entsprechend
zu kommunizieren, weil3 ich nicht, glaube ich gibt es bei uns nichts.

I: Das heifl3t es gab keine aktiven Tatigkeiten von lhrer Seite?

Person A: Das einzige, was es gegeben hat, war eben zu Beginn von den ganzen Corona
Lockdowns war dieses Remote Working relevant worden ist, dass man da in den einzelnen
betroffenen Personen, die damals in Kurzarbeit waren, gesagt hat "Wir wollen euch nicht
abbauen, ihr seid kurz in Kurzarbeit, aber wir wollen euch definitiv halten." Da ist aktiv
kommuniziert worden, dass der Arbeitsplatz definitiv bestehen bleibt, auch nach der Krise.

Abseits davon hat es nichts geben.
|: Auf einer Skala von 1 bis 5
Person A: 2.

I: Was dann anschlieBend nochmals bei der ersten Frage leider vergessen habe. Das war der
Vergleich zu anderen Menschen, die nicht zwingend auf Kollegen bezogen ist. Skala von 1 bis
5?

Person A: 3.

I: Wir waren am Ende angekommen, Gibt es aus lhrer Sicht noch etwas hinzuzufiigen?
Person A: Ich glaube nicht.

I: Dann bedanke ich mich fur die Teilnahme im Gespréch.

Person A: Sehr gerne.
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ANHANG H - Transkript Experteninterview Person B

Interviewer (I): Josef Trattner
Befragte*r (Person B): Jurgen Luttenberger
Datum: 18.01.2023

[Aufzeichnung unvollstandig — Betrifft Einleitung, Vorstellung der Person und die ersten Teile der

Fragen zur Person]

Person B: Gerade Sekretarinnen kdnnen nicht im Home-Office arbeiten bzw. auch unsere
Mitarbeiter, die zum Kunden vor Ort miissen, konnen natdrlich in dem Zeitraum auch nicht Home-

Office nutzen. Ich wiirde behaupten im Durchschnitt 60 bis 70 % die im Home-Office sind.

I: Welche Kompetenzen haben Sie gegeniber lhren Mitarbeiterinnen, sprich disziplinarisch,

fachlich oder auch rein organisatorisch in diese Richtung?

Person B: Ich denke, da fallen alle, disziplinarisch, fachlich und organisatorische Tatigkeiten rein.
Ich fihre ein Team von vier Personen, bin auch in einem Projektteam von 16 Personen,
mittlerweile glaube ich, wo ich die Anforderungen mehr oder weniger vorgebe und in der Abteilung
selber Glbernehme ich auch einige organisatorische Tatigkeiten.

I: Kommen wir nun zum inhaltlichen Teil der Arbeit und zu der ersten Gruppe, den Identifikatoren
mit sozialem Aspekt. Der Vergleich mit anderen Menschen innerhalb einer Gruppe oder eines
Teams zahlt zum normalen Arbeitsalltag. Damit sind nicht zwingend Kolleginnen und Kollegen
gemeint, sondern andere Menschen wie Mitbewohnern, Nachbarn, Lieferanten oder &hnliche
Personen. Wie sehen Sie den Einfluss von Remote Working auf den Aspekt, von Beziehungen

zu anderen Menschen bzw. die Interaktionen zu anderen Menschen?

Person B: Im Endeffekt, wenn man aktiv nicht die Kommunikation sucht bzw. als Fuhrungskraft
nicht aktiv die Kommunikation fordert, dann hat das natirlich einen sehr negativen Einfluss auf
die Beziehung zwischen Menschen. Wenn jeder nur in seinem eigenen Kammerl sitzt und nicht
mit allen Personen kommuniziert, ist es nattrlich sehr negativ und hat dann im Endeffekt auch
eine negative Auswirkung auf die Arbeitszufriedenheit. Dem kann man aber entgegenwirken,
indem man explizit Meetings durchfiihrt, wo auch Zeit fir privaten Austausch ist, wo man auch
sieht den Status, wo sind die anderen gerade, wo arbeiten die dran. Wo man mehr oder weniger
auch sieht, wie angesprochen der Vergleich zwischen Personen: Was machen die anderen? Was
habe ich inzwischen gemacht? Und es kann natirlich auch ein Ansporn sein, dass man selber

motivierter wird, auch so viel zu leisten wie die anderen.

I: Wie wirden Sie bei Situationen reagieren, wo lhre Mitarbeiter oder eine Person lhrer
Mitarbeiterinnen jetzt wahrend des Meetings zum Beispiel zur Post muss oder sowas in die
Richtung?
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Person B: Natirlich hat es keine negativen Auswirkungen und das gehort einfach dazu. Jeder
kennt die Situation daheim, dass einmal der Postler anleuten kann, ist nattirlich auch einer der
Vorteile, die man hat, wenn man im Home-Office arbeitet, dass man solche Sachen machen kann
und wenn man sich kurz entschuldigt, dass man kurz weg muss oder vielleicht, wenn man gerade
nicht spricht, einfach nur kurz im Chat eine Nachricht hinterlasst und gleich wieder zurtick ist, ist
das kein Problem. Und ich sehe das absolut nicht negativ an.

I: Waren Ortliche Situationen oder Gegebenheiten wie Wohngemeinschaften, meist im Remote
Working, vielleicht auch einmal irgendwo, wo es lauter ist, Kinder, Mitbewohner, wie auch immer.
Hat das einen Einfluss aus Ihrer Sicht auf die Mitarbeiter? Oder hat es da schon mal Situationen

geben, die da irgendwie schlagend geworden sind?

Person B: Naturlich kann das Auswirkungen auf die Mitarbeiter haben, speziell mit Kindern
daheim, mit Partnern daheim, die vielleicht nicht so ganz verstehen, das Konzept von
Home.Office, dass man eigentlich nicht gerade erreichbarer verfligbar fir sie ist. Das ist ein
Lernprozess und bis dahin kénnen das natirlich groBe Ablenkungen sein. Und als Mitarbeiter
muss man speziell im Home-Office selbst daflir verantworten, dass beispielsweise eine
Umgebung geschaffen wird, wo man sich konzentrieren kann. Sei es so wie das Arbeitszimmer,
das eigene, das man zusperren kann, dass inzwischen keiner reinkommt oder wenn man kein
eigenes Arbeitszimmer hat, zu mindestens eine Umgebung, wo man trotzdem in Ruhe arbeiten
kann. Es gébe es naturlich auch Moglichkeiten, in einen Co-Working-Space zu gehen bzw. wenn
es die Arbeit zulasst, vielleicht auch in ein Kaffee, wo man sich hinsetzen kann und mit Ruhe
arbeiten kann. Es gibt Méglichkeiten, aber es gibt nattrlich auch wenn man das nicht schafft, so
ein Umfeld zu schaffen, auch Probleme, dass man abgelenkt wird, dass man sich nicht
konzentrieren kann. Als Mitarbeiter selbst hat und die Verantwortung daflir zu sorgen, aber als
Fuhrungskraft selber kann man naturlich auch unterstiitzend nachfragen, wie es den Personen
geht und wenn es eben nicht gut geht, Tipps geben bzw. im Rahmen der Mdglichkeiten auch
unterstiitzen. Sei es zum Beispiel das Angebot von einem Co-Working-Space, wenn das eine
Mdglichkeit ist.

I: Auf der Skala von 1 bis 5, wie wiirden Sie den Einfluss von anderen Menschen auf die

Arbeitszufriedenheit Working einschatzen?
Person B: Finf ist jetzt das Hochste, haben wir gesagt oder?
I: Genau.

Person B: Also ich wirde die Interaktion und mit allen Menschen wirklich auf finf einschéatzen.
Wenn man allein gelassen im Home-Office sitzt, keine Interaktion hat zu anderen Menschen im

Unternehmen, keine Interaktion zu anderen Menschen sonst in der Aul3enwelt fuhrt es zur
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Isolation, zu psychischen Problemen und dann wird man auch in der Arbeit nicht gliicklich sein.

Das heif3t, es ist wirklich sehr wichtig aus meiner Sicht.

I: Kommen wir zur zweiten Frage: Unter Selbstanerkennung, Selbstachtung und Fremdachtung
verbinden Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen Aspekte wie Achtung, Wertschétzung,
Anerkennung und Respekt bei der Arbeit und die Persoénlichkeit, Aufmerksamkeit und
Zugehdrigkeit zu einer Gruppe. Wie sehen Sie den Einfluss von Fremdanerkennung bzw.
Selbstachtung bei der Arbeit im Remote Working in Bezug auf die Arbeitszufriedenheit?

Person B: Ich denke, dass es remote aber auch im Buro gleich wichtig ist, dass man Anerkennung
bekommt und dass man einfach das Gefuhl hat, dass was ich mache, macht einen Sinn, dass
was ich mache, da kann man stolz darauf sein, dass die sehen auch die anderen, dass ich eine
gute Arbeit gemacht habe. Das Wesentliche bei der Arbeit im Remote Bereich ist, dass man das
aktiv kommuniziert, ist auch wiederum Aufgabe der FUhrungskraft. Das heil3t, wenn von den
Stakeholdern, von den Kunden das Feedback kommt, das neue Feature, das ist wirklich super,
oder die Inbetriebnahme von dem Projekt hat super funktioniert, dass man das Feedback wirklich
den Mitarbeitern im Team weitergibt und auch das Lob weitergibt und nicht als Fihrungskraft
eben beispielsweise fir sich behalt. Wenn man das aktiv kommuniziert, sehe ich es als

gleichwertig an, ob man jetzt im Biro ist oder im Home-Office.

I: Gibt es da gewisse Schwierigkeiten, wenn es darum geht, dass dieses Feedback dann

weiterzugeben? Oder ist da beispielsweise der direkte Weg am sinnvollsten?

Person B: Der Weg, wie man es weitergibt, entweder in einem Teammeeting oder im Chat per
Mail, ist denke ich eher irrelevant. Das Wichtige ist, dass man es wirklich bewusst macht und
dass das den Leuten auch wirklich bewusst macht, dass sie diese Anerkennung, dieses Lob auch
wirklich annehmen sollen und nicht einfach nur abstreifen. Ja, ja, habe ich gemacht die Arbeit, ist
okay, sondern das ist wirklich auch freuen sollen, ich habe wirklich gute Arbeit gemacht und je
nachdem, wenn ein Projekt gut lauft oder sonst irgendein Meilenstein erreicht wird, sollte man
naturlich auch schauen, dass man vielleicht das auch mal feiert. Vielleicht dann auch Vor-Ort, wo
sich die Leute mal treffen, dass man wirklich gemeinsam erreichte Ziele auch wirklich mal feiern

kann und diese Anerkennung auch wirklich wertschatzen kann.

I: Auf der Skala von 1 bis 5, wie wirden Sie da den Einfluss von Selbstanerkennung,
Selbstachtung und Fremdanerkennung in Bezug auf die Arbeitszufriedenheit im Remote Working

einschatzen?

Person B: Ich wiirde es auf drei setzen. Man muss es schon bewusst machen, aber ich glaube

nicht, dass es so einen grof3en Unterschied macht, ob man im Biro oder im Home-Office ist.

I: Frage 3: Der nachste Aspekt, die Autonomie, bezieht sich auf das selbstandige Arbeiten, die

Auswahl von Tatigkeiten, den Entscheidungsspielraum, das Bestimmen des eigenen
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Arbeitstempos, die eigene Qualitatskontrolle wéhrend der Arbeit und das allgemein unabhangige
Handeln und Denken. Hat die Anwendung von Remote Working einen Einfluss auf die

Verhaltensweisen von Mitarbeiter in Bezug auf die Autonomie?

Person B: Ja und nein. Es kommt darauf an, wie der Entwicklungsprozess generell ausschaut.
Wenn man beispielsweise mit Scrum oder ahnlichem arbeitet, da gibt es geregelte Prozesse,
dass man sich im Team selbstorganisiert, dass man sich Tickets aus dem Back-Log schnappt,
dass man eigenstandig die Aufgaben abarbeitet usw.. In dem Fall sehe ich es wirklich so, dass
Remote eigentlich keine negativen Auswirkungen oder Einfluss hat auf die Mitarbeiter. Wenn man
natirlich anders arbeitet, wo vom Chef noch die Aufgaben vorgegeben werden usw., kann es
natirlich negative Auswirkungen haben, wenn die Kommunikation nicht so gut funktioniert, wenn
die Kommunikationskanale, wenn es da Probleme gibt, dass die Mitarbeiter beispielsweise eine
Scheu vor Fragen haben. Sie bekommen beispielsweise eine Aufgabe vom Chef, vom
Vorgesetzten, der ist den ganzen Tag in Meetings und oder zumindest schaut es so aus fur die
Mitarbeiter, dass der nicht erreichbar ist. Der traut sich dann beispielsweise auch nicht fragen,
weil er den Mitarbeiter, den Chef nicht belastigen mdchte oder denkt, dass eine Frage nicht so
wichtig ist wie der Rest von den Meetings, die er gerade hat. Und dann fihrt das dazu, dass der
Mitarbeiter sich entweder in dem Thema verlauft, oder er ist frustriert, weil er nicht weiterkommt.
Im Endeffekt geht natirlich Zeit verloren. Vielleicht entwickelt der Mitarbeiter in eine komplett
falsche Richtung, muss das alles wegwerfen und hier ist es wiederum Aufgabe der Fuhrungskraft
zu schauen, wenn Mitarbeiter eine Reihe von Fragen haben, dass man vielleicht einmal, zweimal
die Woche ein Meeting organisiert, wo explizit Zeit fir den Mitarbeiter genommen wird, Zeit fir
Fragen. Dass einerseits die Zeit im Terminkalender dafur freigehalten wird, aber auch der
Mitarbeiter weil3, selbst wenn ich jetzt nicht weiterkomme, kann ich den Vorgesetzten morgen
oder Ubermorgen fragen und muss nicht Ewigkeiten auf irgendwas warten. Um die Frage zu
beantworten, Remote Work hat keinen negativen Einfluss auf das Verhalten der Mitarbeiter,
solange man es richtig macht und die Kommunikation aufrechterhalt bzw. Kommunikationskanéle

schafft, wo es keine Einschrankungen in der Kommunikation gibt.

I: Wie sind da die Unterschiede in der Wahrnehmung der Autonomie aus Sicht der
Fuhrungsperson im Vergleich zu herkdbmmlichen Konstrukten wie reine Blroarbeit im Vergleich

zur Arbeit im Remote Working?

Person B: Fur mich persdnlich eher nicht, weil auch im Biro habe ich natirlich den Mitarbeitern
nicht standig tUber die Schulter geschaut und geschaut Arbeiten die wirklich? Machen die was
wirklich? Wenn man trotzdem Kommunikation hat, den Status abfragt: Wie geht es dir? Brauchst
du Hilfe? Brauchst du irgendwie Unterstiitzung von mir oder von jemand anderen? Wenn man in
diesem Austausch ist, in diesem stetigen, dann ist da eigentlich kein Unterschied zwischen der

Arbeit im Biro und der Arbeit remote, weil man den Status kennt, der Mitarbeiter. Wenn man
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sieht, die Mitarbeiter arbeiten, die Ergebnisse kommen rein und Ergebnisse kommen auch in der

Qualitat rein, die man sich erwartet. Dann sehe ich hier keinen Unterschied Remote zu Biiro.
I: Wieder auf der Skala von 1 bis 5. Wie wirden Sie da die Einflisse von Remote Working sehen?

Person B: Unter der Annahme. Wie vorhin gesagt, dass der Entwicklungsprozess bzw. die
Kommunikation gegeben ist, hatte ich es eher fast auf eine zwei gesetzt, dass es eher fast keinen
Einfluss hat. Wenn jedoch das Ganze nicht gegeben ist, hat das natirlich einen hohen Einfluss,
und zwar einen negativen Einfluss, wo man wahrscheinlich Richtung vier oder fiinf gehen wirde.

Sind hier eben die Faktoren, die die Abhangigkeit schaffen.

I: Kommen wir zu Frage 4: Das Betriebsklima ist ein wichtiger Bestandteil fir die Arbeit in einer
Gruppe oder dem ganzen Unternehmen. Das Klima beeinflusst dabei schwer Uberwindbare
Probleme oder auch Meinungsverschiedenheiten innerhalb einer Gruppe. Auch das soziale Klima
ist ein Bestandteil in der Bewertung der Arbeitszufriedenheit. Wie schatzen Sie da den Einfluss

von Remote Working auf die Dynamik des Betriebsklimas im Remote Working ein?

Person B: Ja, das spielt fir mich eine sehr, sehr grof3e Rolle. Dass man als Fuhrungskraft den
Raum und die Zeit bereitstellt, dass Mitarbeiter Beziehungen untereinander aufbauen kénnen.
Seien es die Teamevents, die man regelméaRig vor Ort in Person macht, seien es einfach Status-
oder Teammeetings, wo man auch einen Teil der Zeit fUr privaten Austausch nutzt. Dass man
solche Sachen anbietet, dass es nicht rein nur ums Geschéftliche geht, sozusagen nicht rein um
die Entwicklung ist sehr wichtig und das muss man aktiv im Remote Work férdern und Zeit und
Budget dafiir bereitstellen. Wenn man das nicht macht, hat man definitiv negative Folgen, dass
zwar vermeintlich die Produktivitat hoher ist, weil der ganze soziale Aspekt die Zeit, die man im
Biro fur die Kaffeepause nutzt usw. und den Tratsch dort, ist zwar vermeintlich Produktivitat dann
hoher, aber der soziale Faktor ist wesentlich, dass es den Mitarbeitern gut geht, dass sie gut
miteinander arbeiten kdnnen und dann muss man wirklich aktivim Remote Bereich was machen,

sonst hat man negative Auswirkungen.

I: Ist da die Fuhrungskraft in der Verantwortung, so was so was zu organisieren bzw. da Sachen,

Events zu organisieren oder darauf einzuwirken?

Person B: Meiner Meinung nach, ja. Klar kann man beispielsweise die Organisation eines Team
Events auch an ein Teammitglied delegieren. Dass jedoch was passiert, ist meiner Meinung nach
klar Aufgabe der Fihrungskraft und die muss eigentlich schauen, dass das Team sich
weiterentwickelt in den internen Beziehungen und mit Team Events, wo man gemeinsam was
erlebt, gemeinsam einen schonen Abend hat, die helfen da wesentlich. Und klar kann man als
Mitarbeiter an sich auch Vorschlage einbringen. Man konnte privat mit den Kollegen was

organisieren, aber in dem Rahmen tbernimmt meiner Meinung nach der Mitarbeiter eigentlich
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die Rolle der Fihrungskraft, dass das so was gemacht wird. Entweder ist es direkt die

Fuhrungskraft oder der Mitarbeiter, der die Rolle der Fihrungskraft in dem Sinne tbernimmt.

I: Auf der Skala von 1 bis 5: Wie wiirden Sie den Einfluss vom Betriebsklima/vom Klima auf die
Arbeit im Remote Working bewerten?

Person B: Wird bei mir definitiv eine finf sein. Das ist wirklich einer der wichtigsten Faktoren fir
die Arbeit im Remote Bereich.

I: Kommen wir zur ndchsten Frage, der Frage 5: Der Aspekt der Kollegen und Kolleginnen bezieht
sich auf komplexe Beziehungen und Konstrukte der Zusammenarbeit mit den direkten
Arbeitskollegen und Kolleginnen. Wie sehen Sie da den Einfluss von Remote Working auf die

Zusammenarbeit und die Beziehung zwischen den Kollegen bei der Arbeit?

Person B: Das héangt natirlich sehr stark mit der vorherigen Frage zusammen. Wenn der Platz
und die Zeit fUr den privaten Austausch gegeben ist bzw. gefordert ist, sehe ich hier absolut keine
negativen Auswirkungen. Da kann man namlich trotzdem die Beziehungen aufbauen und auch
wenn man das zulasst, dass bei einem Meeting beispielsweise ein paar Minuten daflir genutzt
werden, dass die Mitarbeiter sich privat austauschen, lockert das den Arbeitsalltag auf und hilft
die Beziehungen zu starken. Was man da speziell in der Softwarebranche machen kann, ist
einfach Pair Programming. Wo zwei Mitarbeiter gemeinsam an einem Problem arbeiten. Kann
man natdrlich vor Ort im Biro auch machen. Aber speziell remote hat man natirlich den positiven
Effekt, dass man gemeinsam arbeitet, dass man eine zweite Person zum Reden hat und damit

auch wieder die Beziehung starken kann.
I: Ist durch die Anwendung von Remote Working vermehrt auf sowas gesetzt worden?

Person B: Speziell bei mir im Team bzw. dem Projekiteam ist die Anwendung von Pair
Programming sehr oft der Fall. Funktioniert auch wirklich sehr gut und das Projektteam, bei dem
ich dabei bin, das ist relativ jung. Also das gibt es erst seit drei Jahren und einige Mitarbeiter sind
auch erst seit ein paar Monaten dabei. Aber der Zusammenhalt und so wie die Mitarbeiter
zusammenarbeiten, das ist wirklich hervorragend und hat meiner Meinung nach auch wirklich
damit zu tun, dass wir sehr auf diese Themen geschaut haben, dass wir das Pair Programming
gemacht wird, dass es Teamevents gibt, dass es je Meeting Zeit gibt fiir den privaten Austausch.
Auch wenn es nur so Sachen sind wie eine dieser Eisbrecher Fragen, wo man am Anfang eine
Frage stellt, beispielsweise: Was ist die Lieblingsfarbe? Was ist das Lieblingsessen? Wo waren
die Leute das letzte Mal auf Urlaub? Wo fahren sie das nachste Mal auf Urlaub? Das sind
teilweise vielleicht belanglose Fragen, was einfach nur zur Auflockerung dient. Andererseits
kénnen die ja auch dann wieder Gespréachsstoff bieten, wenn die Mitarbeiter dann vielleicht
einfach mal unter sich sind. "Okay, du hast gesagt, du fahrst dieses Jahr nach Kroatien. Ich war

auch nach Kroatien. Hast du vielleicht Tipps fur mich usw." Dass man einfach Gemeinsamkeiten
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findet und Gesprachsstoff findet. Diese Aktivitaten haben wir vermehrt gemacht und sind absolut

notwendig.

I: Wieder auf der Skala von 1 bis 5. Wie wiirden Sie den Einfluss von den Beziehungen zwischen
den Kollegen bzw. zwischen den Mitarbeitern im Remote Working in Bezug auf die
Arbeitszufriedenheit sehen?

Person B: Auch wieder eine Finf. Speziell wenn es eben nicht funktioniert, ist das naturlich eine
absolute Katastrophe. Dann arbeiten die Mitarbeiter nicht zusammen und reden auch nicht
miteinander. Was naturlich remote einfacher geht, als wenn man im Biro nebeneinandersitzt.

Also absolut auch wieder flnf.

I: Kommen wir zur ndchsten Frage, der Frage 6: Der Aspekt Status einer Person spiegelt die
eigene Position in einem Leistungsvergleich System wider. Damit definiert sich der Status nur
gegenlber von anderen Personen. Wie bewerten Sie die Auswirkung von Remote Working auf

den Status |hrer Mitarbeiter?

Person B: Wenn man den Status jetzt dahin sieht, ob eine Person im Unternehmen gesehen wird,
ist vermutlich Remote und im Buro nicht sehr viel Unterschied. Im Biro, speziell wenn mein
groftes Unternehmen ist, sieht auch nicht ein jeder einen jeden. Remote ist nattrlich noch
komplizierter, wenn man ehrlich aktiv keiner den anderen sieht. In jedem Fall ist es meiner
Meinung nach auch wiederum Aufgabe der Fuhrungskraft, die Personen sichtbar zu machen.
Wenn eine Person wirklich gute Arbeit leistet und wesentlichen Teil fir Projekte leistet, dann sollte
man das Feedback auch den Ubergeordneten Fuhrungskréften weitergeben und sagen: Ja, das
Projekt ist super gelaufen, aber speziell durch diesen und diesen Mitarbeiter hat es erst so wirklich
funktioniert. Dadurch werden die Leute gesehen und der Status im Unternehmen etabliert sich,
dass sie sehen, diese Person, die macht er gute Arbeit, auf die kann man sich vertrauen. Was
naturlich in Folge auch im Hinblick auf Beforderungen, eine hohere Position usw. auch eine

wesentliche Rolle spielen.
I: Auf einer Skala von 1 bis 5. Wie sehen Sie da den Einfluss von Remote Working?

Person B: Ich wirde den auf zwei setzen. Wie gesagt, die Fuhrungskraft muss das aktiv machen.
Naturlich, der Mitarbeiter kann es auch aktiv machen. Aber speziell im Remote Bereich muss die
Fuhrungskraft da mehr mithelfen, aber ich glaube nicht, dass das so einen grof3en Unterschied

generell macht.

I: Kommen wir zur ndchsten Frage, der Frage 7: Die Beziehung Zusammenarbeit und Betreuung
durch die direkt vorgesetzte Person spielt in der Bewertung der Arbeitszufriedenheit wichtige
Rolle. Wie sehen Sie den Einfluss von Remote Working auf die Zusammenarbeit mit dem direkten

Vorgesetzten, das heil3t zwischen lhren Mitarbeitern und Ihnen?
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Person B: Meiner Meinung nach funktioniert das gleich gut. Wir haben unsere Teammeetings,
wir haben Einzelgesprache, wo ich mit den Mitarbeitern direkt mal einmal, alle paar Monate
zusammensitzt und wir einfach generell Uber alle Themen reden, auch private usw.. Auch mit
einigen Mitarbeitern mehrmals die Woche, falls es aktiv Fragen gibt. Daher sehe ich da eigentlich
keine negativen Auswirkungen von meinen Mitarbeitern und mir in der Zusammenarbeit. Das

funktioniert wirklich sehr gut und auch gleich gut.

I: Hat es da Interaktionen oder hat es da Veranderungen gegeben im Vergleich zur Arbeit im

Buro, dass man sagt, man trifft sich 6fter oder trifft sich in anderen Formaten?

Person B: Ja, im Format auf jeden Fall. Die Online Anrufe natlrlich, sonst hat man einfach tber
den Tisch gesprochen. Und was man natirlich auch sagen muss es gibt natirlich mehrere
explizite Meetings, die man taglich dann hat. Kann als Filhrungskraft dann auch stressig werden,
dass man von einem Call in den nachsten kommt, was dann teilweise einfach so Uber den Tisch
einmal gesprochen wird oder geklart werden kann. Ist natirlich fir die Flhrungskraft selbst
vielleicht ein bisschen mehr Aufwand, der explizit sich im Terminkalender widerspiegelt, aber ich

denke, alles in allem ist gleich viel Kommunikation vorhanden, wie auch im Buro.

I: Auf der Skala von 1 bis 5: Wie sehen, sind Einfluss auf die Zusammenarbeit und Betreuung der

Mitarbeiter im Remote Working in Bezug auf die Arbeitszufriedenheit?

Person B: Ich wirde es vielleicht auch eine zwei geben. Im Vergleich zum Biro, muss man im
Endeffekt die Kommunikation gleich aufrechterhalten, aber wenn man das macht, hat das keine

negativen Einflusse.

I: Kommen wir zur zweiten Gruppe und zur Frage 8: Die Belastung wéahrend der Arbeit,
resultierend aus der Arbeit, stellt sich in drei Unteraspekte. Das ist erstens die kdrperliche
Belastung, die beispielsweise bewertet wird, in angenehm, anstrengend, ermiidend oder auch
gesundheitsschéadlich. Die seelische Belastung und als drittes die kognitive Belastung, die
beispielsweise bewertet wird durch auf die Nerven gehen, Anforderungen nicht gewachsen
fihlen, Konzentration unter Leistungsdruck oder Zeitdruck stehen. Wie sehen Sie die Einflisse
von Remote Working auf die drei Unteraspekte? Also kann man gerne mit der korperlichen

Belastung anfangen.

Person B: Und es ist natirlich nicht ganz so einfach zu beantworten. Es héngt, glaube ich, von
Person zu Person, von Aufgabe zur Aufgabe ab, auch vom Umfeld, in dem man sich befindet.
Also korperlich, speziell jetzt, da ihm ja in der Softwarebranche, wenn man als Entwickler
angestellt ist, denke ich, dass die Belastung sogar geringer ist. Es entfallt zum Beispiel der
Aufwand furs Pendeln. Das heil3t, wenn man zur Arbeit mdchte, geht man aus dem Bett raus und

setzt sich zum Arbeitsplatz hin. Da ist jetzt sogar weniger korperliche Belastung, dass man etwas
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machen, dass man zur Arbeit kommt, von der Arbeit kommt. Bei der Arbeit selbst denke ich, dass

es gleich gleichbleibend Belastung ist.

I: Kann zum Beispiel, dass der kurze Weg vom Bett zum Schreibtisch oder zum Notebook aber
Auswirkungen auf die seelische Belastung haben?

Person B: Kann, muss es aber nicht. Ein Thema, dass man beim Pendeln natirlich hat, wenn
man jetzt beispielsweise eine halbe Stunde mit dem Auto zur Firma fahrt, hat man genau diese
Zeit, dass man das Private abschalten kann und sich auf die Arbeit vorbereiten kann bzw. danach
auch wieder die Arbeit abschalten und sich wieder auf das Private konzentrieren kann. Wenn
man daheim diese Grenze, also diese Grenze ist natlrlich nicht gegeben, wenn man im Home-
Office ist und das kann zum sogenannten Work-Life-Blending flihren, wo sich einfach das
Arbeitsleben und das Privatleben vermischen anfangen. Speziell wenn man dann natirlich auch
die Vorteile aus dem Home-Office mitnimmt, dass man die Zeit freier einteilen kann, dass man
auch beispielsweise die Mails, schon im Bett lesen kann oder am Abend wieder im Bett oder
sonstigen Sachen. Da muss man speziell aufpassen, dass sich das Ganze nicht vermischt, wenn
man dann nie abschalten kann, wenn sich das Vermischen anfangt, hat man natirlich eine sehr
grof3e seelische Belastung, was im schlimmsten Fall natlrlich auch zum Burnout fiihren kann, wo
man wiederum als Fuhrungskraft aktiv darauf schauen sollte, wann arbeiten die Mitarbeiter? Ist
es zu einem Zeitraum, wo es nicht zu frih ist, nicht zu spéat und auch dariber reden, wie es den
Mitarbeitern generell geht. Wenn man darauf schaut, ist es eigentlich keine seelische Belastung.
Nur wenn man es irgendwie Ubertreibt mit dem Arbeitsleben und Privatleben vermischen, dann

kann es naturlich belastend werden.
I: Wie ist es da bei der kognitiven Belastung im Vergleich zur Arbeit im reinen Buroumfeld?

Person B: Ja, es kommt auch darauf an. Ich sage mal so wenn man die Sachen hernimmt, die
vorhin angesprochen sind, auf die Nerven gehen. Das erste ist, wenn man beispielsweise nicht
den ganzen Tag telefonieren mochte, kann das natirlich auch nervend sein, weil die einzige
Kommunikation eben immer Uber Telefon bzw. Chat ist. Kann man natirlich entgegenwirken,
indem man es beispielsweise einfach mal ausschaltet und sagt fur eine Stunde bin ich nicht
erreichbar. Das zweite fur Anforderung nicht gewachsen fuhlen. Ist natirlich auch ein Thema,
das schwierig ist, wenn man eine Aufgabe hingeschmissen kommt und sagt: Du musst jetzt
machen. Man kennt sich nicht aus. Wenn die Mitarbeiter dann noch eine Scheu vor dem Fragen
haben, ist es natirlich ganz schwierig. Aber hier muss man als Fihrungskraft einfach den Raum
bieten, wenn du Fragen hast, frag mich bitte. Oder eben die Termine, wo explizit Zeit fir Fragen
frei genommen werden. Dann kann man auch Anforderungen, fur die man sich nicht gewachsen
fuhlt, gemeinsam bewaltigen. Thema Konzentration muss man ein gewisses Umfeld schaffen,
wenn man Ablenkungen hat. Natirlich schwierig, aber die kann man aus dem Weg raumen. Und

Leistungsdruck, Zeitdruck sehe ich jetzt aquivalent zu dem, was im Blro auch vorhanden ist.
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I: In Bezug auf "Anforderungen gewachsen fiihlen": Das heif3t, man sollte als Fuhrungskraft
darauf schauen, dass diese Hemmschwelle bei den Mitarbeitern tiberwunden wird, um dann auch

wirklich nachzufragen und bei Hilfe auf die Flihrungskraft zuzukommen.

Person B: Genau. Entweder wirklich zur Fuhrungskraft zu gehen oder wenn man weif3, ich habe
vielleicht die nachsten Tage jetzt einen Termin oder einen Workshop, wo ich nicht erreichbar bin,
auch andere Personen nennen, auf die die Personen zugehen kénnen, damit im Fall einer Frage
man nicht allein gelassen ist. Das ist, glaube ich, der wesentliche Aspekt, dass man, wenn man
Fragen hat, wenn man Unterstiitzung braucht, diese auch bekommt.

I: Auf der Skala von 1 bis 5 flr die korperliche Belastung, wir sehen sie dann Einfluss von Remote
Working?

Person B: Wiirde ich eine Eins nehmen.
I: Bei der seelischen Belastung?

Person B: Wirde ich auf die drei hochgehen, weil es eben die Gefahr von diesem Work Life

Blending bestenht.
I: Und bei der kognitiven Belastung?

Person B: Wirde ich vermutlich wiederum auf die zwei gehen, wirde es nicht keinen Einfluss
sehen, aber einen eher geringeren, den man nattrlich auch leicht I6sen kann, wenn es wirklich

Probleme gibt.

I: Kommen wir zu Frage 9: Die Langeweile als Gefuihl wahrend der Arbeit z&hlt zu den
emotionalen Aspekten. Wie schatzen Sie den Einfluss von Remote Working auf die Gefahr der
aufkommenden Langeweile bei der Arbeit in Bezug auf die Bewertung der Arbeitszufriedenheit

ein?

Person B: Im Endeffekt glaube ich, dass da kein Unterschied zwischen der Arbeit im Biro und im
Home-Office ist oder im Remote Bereich. Wenn die Aufgaben langweilig sind oder die Mitarbeiter
nicht herausgefordert sind. Hat es bei euch keinen Unterschied, ob man das jetzt zu Hause macht
oder im Blro. Man muss als Fuhrungskraft schauen, dass die Mitarbeiter gefordert sind, dass es
Aufgaben sind, die mdglichst spannend sind. Geht natirlich nicht immer, aber es sollten dann
zumindest sinnvoll sein und die Mitarbeiter auch verstehen, dass was ich mache, ist notwendig,
ist sinnvoll. Und dann sollte das auch kein Thema sein. Den einzig negativen Aspekt von Remote
Arbeit, den ich sehe, wenn man tatsachlich gelangweilt ist, dann greift man vielleicht schneller
mal zum Handy oder schaltet den Fernseher ein oder macht sonst irgendwas im Remote Bereich,
weil der sieht es ja keiner. Im Biro wirde das gegebenenfalls auffallen, wo das dann der der

Chef oder die Fuhrungskraft vorzeitig einwirken kann und sagen kann okay, machen wir die

123



Transkript Experteninterview Person B

nachste Aufgabe, macht man sonst irgendwas? Aber wenn man hier die Kommunikation pflegt

und stéandig im Austausch ist, kann das auch kein Problem werden.

I: Hat es da schon Situationen geben, wo Sie dann als Fuhrungskraft einwirken muissen, im
Remote Working in Bezug auf, wie Sie gesagt haben, zum Handy greifen, Ablenkungen durch

andere, Fernseher etc.?

Person B: Habe ich bis jetzt kein Problem gehabt, solange die Ergebnisse am Ende des Tages
stimmen, in der Qualitdt, in dem Zeitrahmen sehe ich auch da kein Problem dabei, wenn
zwischendurch auch mal eine Ablenkung drinnen ist, damit man einfach mal die Gedanken frei
kriegt oder sonst irgendwas. Solange es im Rahmen ist und die Qualitat stimmt, sehe ich da kein
Thema.

I: Auf der Skala von 1 bis 5: Wie schatzen Sie da denn den Einfluss von Remote Working auf die

Arbeitszufriedenheit ein?
Person B: Ware bei mir einer eins, weil ich keinen Einfluss.

I: Kommen wir zur Frage 10: Roedenberg (2009) beschreibt die Zuneigung einer Person zu einer
Unternehmung mit den folgenden Worten: Jemand, der seinen "Job als Hobby" erklart oder
einfach gerne zur Arbeit geht, zeigt diese Uberaus positive Einstellung zum Job. Wie sehen Sie
die Auswirkungen von Remote Working auf die Einstellung, Job als Hobby zu erklaren bzw. gerne

zur Arbeit zu gehen?

Person B: Ja grundsétzlich, die Aufgaben sind im Remote Bereich bzw. im Burobereich die
gleichen. Die Aspekte, die halt wichtig sind, dass man gerne zur Arbeit geht, sind vielleicht die
Kollegen, die man hat, wo man sagt, mit den Leuten verbringe ich gern die Zeit. Aber auch vom
Unternehmen, die Werte, wo man sagt okay, mit dem Unternehmen identifiziere ich mich, das,
was die machen, finde ich cool, da will ich arbeiten. Es sind eher gerade die Aspekte, die das
Ganze diese Zugehorigkeit zum Unternehmen starken oder schwachen. Und da muss man im
Remotebereich wirklich aktiv, beispielsweise die Beziehungen starken, durch die man, wenn es
durch Kommunikation und vielleicht auch diese Werte, die das Unternehmen tbermittelt, auch
die aktiv sichtbar machen, aktiv leben, dass man jetzt nicht einfach daheim sitzt und denkt, ja,
konnte ich gleich gut fur ein anderes Unternehmen arbeiten, wirde keinen Unterschied machen,
ob man sagt: Ich arbeite, da stehe ich gerne auf, weil ich mit beispielsweise meinem, meiner
Entwicklung irgendwas verandere, das Leben von anderen einfacher mache oder sonst

irgendwas.

I: Auf der Skala von 1 bis 5: Wie sehen Sie da den Einfluss von diesem Aspekt auf die

Arbeitszufriedenheit im Remote Working?
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Person B: Ja, es ist schwierig zu sagen, ob es die Arbeitszufriedenheit ist oder das
Zugehorigkeitsgefuhl zum Unternehmen. Ich wirde es aber wahrscheinlich bei einer drei oder

vier sehen, weil man doch aktiv was machen muss.

I: Kommen wir nun zur dritten Gruppe und zur Frage 11. Die Anforderung gegeniber der
Arbeitsstelle und den resultierenden Arbeitsauftrdgen umfasst die Inanspruchnahme
vorhandener Qualifikationen, Leistung abrufen zu kénnen oder die Verwendbarkeit erworbener
Qualifikationen. Ergeben sich aus der Anwendung von Remote Working Einfllisse auf die erlebte
Anforderung?

Person B: Meiner Meinung nach nicht wirklich. Wenn die Leute was konnen, die angestellt sind,

dann kann man die Leistung im Blro- und im Remotebereich gleich gut abrufen.

I: Wie ist da die Einstellung gegeniiber so in puncto Leistungsdruck? Oder gibt es da
Veranderung, wenn man sich beispielsweise im Unternehmen, in der Firma so Uber die Schulter

geschaut fihlt, was ja im Remote Working ja eher nicht der Fall ist? Gibt es da Auswirkungen?

Person B: Aus meiner Erfahrung auch nicht wirklich speziell, wie auch schon eingangs erwéhnt,
wir haben Statusmeetings, die bei uns zu mindestens ahnlich einem Daily Scrum sind, wo es
darum geht zu sagen: An was hat man gearbeitet? An was wird man arbeiten? Und wenn man
dann dem Team sagt, an was man gearbeitet hat, hat man in dem Sinne den Vergleich. Was
haben die anderen gemacht? Was habe ich gemacht? Das kann gegebenenfalls motivierend
wirken, wenn man sieht, die anderen machen mehr als ich. Soll natirlich nie stressig wirken,
wenn man sagt, ich habe bei meinem Punkt so lang dran gesessen, weil es Probleme gegeben
hat oder weil der auch grof3er war. Muss man als Fihrungskraft dann wieder schauen mit den
Mitarbeitern, wie gehen Sie damit um? Und gegebenenfalls dariiber reden und zu sagen, das
passt trotzdem, dass du den Punkt gemacht hast. Aber ansonsten: Ja, Leistungsdruck ist der
gleiche da. Man muss die Leistung erbringen, die gefordert wird und das ist im Biro und Remote

gleich.
I: Auf der Skala von 1 bis 5: Wie wiirden Sie da den Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit sehen?
Person B: Ware fur mich da eine Zwei. Also eher kein Einfluss.

I: Kommen wir zur Frage 12: Die Entwicklung mit Blick auf die Karriere befasst sich mit
verschiedenen Aspekten wie Aufstieg in Form des beruflichen Werdegangs und Férderung durch
den Arbeitgeber. Dazu z&hlen auch Weiterbildung, Aufstiegschancen, Karriere und
Berufswechselmoglichkeiten. Sehen Sie durch die Anwendung von Remote Working einen

Einfluss auf die Karriereentwicklung?

Person B: Ja und nein. Ich glaube, solange die Fuhrungskraft entsprechend agiert, das heif3t,
entsprechend die Mitarbeiter sichtbar macht, entsprechend den Mitarbeitern auch erklart, das

sind die Chancen, das sind die Moglichkeiten und da fragt wo willst du hin? Entsprechend die
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Schulungen organisiert, entsprechend die Weiterbildung organisiert, dass die Mitarbeiter auch
dort ihre Ziele erreichen, die sie haben, dann hat das absolut keine Auswirkung. Wenn man jetzt
aber als Fuhrungskraft, diesen Job nicht gut macht und die Mitarbeiter alleine und in ihren vier
Waénden sitzen und nicht aktiv schaut, was gibt es fir Moglichkeiten, aktiv bei den anderen
Kollegen nachfragen, hat das natirlich einen grof3en negativen Einfluss. In dem Fall wirde ich
sagen, hangt stark von der Fiihrungskraft ab und eher weniger vom Remoteumfang.

I: Auf der Skala von 1 bis 5: Wie wirden Sie dann einen Einfluss bewerten?
Person B: Ja, also rein auf Remote bezogen eher eine zwei.

I: Kommen wir zur Frage 13: Neben der beruflichen Entwicklung ist auch die personliche
Entwicklung ein relevanter Bestandteil fir die Bewertung der Arbeitszufriedenheit. Dieser Aspekt
beschaftigt sich mit der persdnlichen Entfaltung bei der Arbeit, den Wachstumsmaoglichkeiten, der
Personlichkeit, Qualifikationsmdglichkeiten und dem standigen Lernen von anderen Personen.
Wie sehen Sie die Auswirkungen von Remote Working auf die persoénliche Entwicklung und deren

Mdglichkeiten?

Person B: Sehe ich eigentlich gleich wie im Biro. Solange man wie vorhin schon angesprochen,
Themen wie die Kommunikation, wie Pair Programming solche Sachen einfach auch weiterhin
macht. Da gibt es geniigend Mdglichkeiten. Speziell eines, was ich bei mir im Team betreibe, sind
diese Einzelgespréche, wo ich eben mit den Mitarbeitern einfach mal in Vier Augen Prinzip
zusammensitze und sage: Wie geht es dir und gibt es irgendwelche neue Themen und dann gehe
ich teilweise auch speziell auf die Sachen drauf ein: Was treibt meine Mitarbeiter an? Was sind
die Starken und Schwachen? Was sind die Interessen des Desinteressen? Geplant ist in nachster
Zeit auch mal ein Coaching zum Thema Stressbewdltigung zu machen, was eben diese
personliche Entwicklung auch férdert. Im Endeffekt hétte ich das gleich auch im Biro gemacht.
Das heif3t aus meiner Erfahrung ist da kein Unterschied zu sehen, Remote und im Biro. Solange

man eben die Sachen macht und aufrechterhélt, dass das auch gemacht wird.
I: Auf der Skala von 1 bis 5: Wie sehen Sie da die Einflisse?
Person B: Hatte ich auf eine Zwei gesetzt. Solange wir es macht, sollte es kein Thema sein.

I: Kommen wir zur nachsten Frage, der Frage 14: Fur die Erledigung von Tatigkeiten bei der
Arbeit ist die Anwendung von Féahigkeiten und Fertigkeiten erforderlich. Dazu zahlt der Einsatz
von Fertigkeiten, Fachwissen und Wissen. Hier spielt auch die Vielfalt der Fahigkeiten und das
Wissen uber die Arbeitsablaufe des Unternehmens eine relevante Rolle. Wie sehen Sie den
Einfluss von Remote Working auf den Einsatz von Fahigkeiten und deren Veranderung? Sprich

neues Lernen, vorhandenes Vergessen, Wissen uUber die Organisation und deren Ablaufe.

Person B: Auch hier wiederum ist einfach der grof3e Aspekt die Kommunikation im Onlinebereich,

also im Remote Bereich, dass man miteinander redet, dass das Wissen aktiv verteilt. Gibt es
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auch wieder Mdglichkeiten, angefangen von Pair Programming bis hin zu Reviewschleifen, wo
man sagt, es schaut sich immer wer anders den Code an und schaut sich woanders die
Funktionalitat an oder prift das die entsprechende Anforderung umgesetzt worden ist. Man kann
Coding Dojo veranstalten, wo man in einer kleinen Gruppe zusammensitzt, gemeinsam ein
Problem l6st, gemeinsam Schulungen besuchen. In dem Sinn, solange remote daran gearbeitet
wird und die Sachen auch gemacht werden, sehe ich keinen Unterschied zu dem, was auch im
Biro vielleicht etwas einfacher und vielleicht auch unbewusster einfach so nebenbei passiert,

kann man es aber trotzdem im Remote gleich gut machen.

I: Sie haben angesprochen, dass zur Weitergabe von Informationen wichtig ist. Welchen Einfluss

hat die Form oder wo Informationen dokumentiert sind? Gibt es da einen Einfluss?

Person B: Ja, ich denke, dass das Potenzial sogar einen positiveren Einfluss hat, dass man das
Ganze remote macht, weil die Information explizit niedergeschrieben werden muss, weil ja nicht
jeder dabei ist oder jeder vor Ort ist. Vielleicht jemand im Biro, sagt man dann gleich mal was
auf den Tisch und wenn einer fehlt, Pech gehabt. Remote hat man dann vielleicht doch eher die
Mdglichkeit. Wenn ich schon online arbeite, dann schreibe ich das auch in einem Dokument
nieder, wo jeder gleich drauf Zugriff hat. Verteilte Infos vielleicht im Teams-Chat, was auch immer.
Es kann vielleicht sogar auch einen positiven Einfluss auf die ganze Informationsweitergabe
haben, wenn es remote ablauft. Sofern man nicht einfach nur mit einer Person in einem Telefonat
das bespricht und das Ganze dann dort verloren geht. Er hat natdrlich alles immer Vor- und
Nachteile.

I: Auf der Skala von 1 bis 5: Wie wirden Sie den Einfluss von den Téatigkeiten und dem Einsatz

von Fertigkeiten im Remote Working bewerten?

Person B: Wahrscheinlich auf eine drei. Nicht ganz unwichtig und nicht ganz so der starke

Einfluss, aber auch nicht ganz der schwache. Also die Mitte hétte ich da gesehen.

I: Kommen wir zur Frage 15: Unter wahrgenommener Verantwortung ist das Ausleben von
Verantwortungsbewusstsein zu verstehen. Darunter sind nicht ausschlie3lich kognitive
Entscheidungen, wie zum Beispiel Budgetentscheidungen zu sehen, sondern auch die
Verantwortung gegentber der Erfillung von Aufgaben und Gegenstdnden. Wie sehen Sie den

Einfluss von Remote Working auf die Verantwortung einer Person?

Person B: In meiner Meinung nach ist da wirklich nur die vermehrte Eigenverantwortung, dass
man eben unbeaufsichtigt und Anfihrungszeichen arbeitet bzw. auch vielleicht nicht arbeiten
konnte, ohne dass es jemand merkt. Das ist der einzige Unterschied, dass man sich hier selbst
treu sein muss als Mitarbeiter und sagen muss Okay, wenn ich jetzt im Home-Office arbeite, dann
gehe ich nicht inzwischen Fernsehen oder sonst irgendwas, sondern ich arbeite daran, ich mache
meine Arbeit und dann gehe ich in den verdienten Feierabend. Die anderen

Verantwortungsbereiche sind absolut gleich zu sehen.
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I: Auf der Skala von 1 bis 5. Wie bewerten Sie da den Einfluss?

Person B: Hatte ich hier auf eine drei gesetzt, weil wirklich jeder Mitarbeiter fur sich selbst
verantwortlich ist, dass die Arbeit auch macht.

I: Gut kann man zur letzten Gruppe und zu Frage 16: Die Personlichkeit einer Person bestimmten
Tatigkeitsumfang und welche Arbeits an sich von der Person erledigt wird oder erledigt werden
kann, ergibt sich aus der Anwendung von Remote Working ein Einfluss auf die Tatigkeiten einer

Person?

Person B: Meiner Meinung nach nicht. Die Personen, die die Fahigkeiten haben, kriegen meistens
auch die Aufgaben, die dazugehdren. Entweder schaut man als Fuhrungskraft, dass man das
entsprechend zuweist und entsprechend mit den Mitarbeitern spricht. Was sind die Starken, wo
sind die Schwachen, wo sind die Interessen, wo sind die Desinteressesn? Wenn man aber zum
Beispiel in so einem Modell wie Scrum oder @hnlichem arbeitet, kdnnen sich die Mitarbeiter sich
das ja auch selbst aussuchen, an was sie arbeiten. Hat in dem Fall im Remote Working und im

Buro keinen Unterschied fir mich.

I: Das heift, in der Tatigkeitsverteilung wird spezieller auf die auf die Personen eingegangen oder

zu deinem Vergleich zur Arbeit im Biro nichts verandert?

Person B: In meiner Meinung nicht wirklich, das einzige ist, dass man klar kommuniziert, an wen
man sich wenden kann, wenn es Probleme gibt, wenn auch der Vorgesetzte/die Fuhrungskraft
mal nicht vorhanden oder verfuigbar ist. Das ist potenziell mehr kommuniziert, aber ansonsten

sehe ich auch hier nicht einen grof3en Unterschied.
I: Auf einer Skala von 1 bis 5: Wie schéatzen Sie den Einfluss von Remote Working ein?
Person B: Wére bei mir eine eins da wirklich fast kein Unterschied sehe.

I: Kommen wir zur Frage 17: Ein weiterer Aspekt der Arbeitszufriedenheit sind die
Arbeitsbedingungen. Diese unterteilen sich in folgende Unteraspekte: Arbeitsplatzgestaltung,
Bewegungsraum bei der Arbeit (bewertet in bequem, schlecht sauber), Geruch als
Umgebungsvariable, Larm, Lautstarke, Unruhe, Lichteinfall, Temperatur oder auch den
Unfallschutz in Richtung gesundheitsgeféhrdend, Unfallschutz oder Verletzungsgefahr. Wir

sehen Sie den Einfluss der Arbeitsbedingungen bei der Arbeit im Remote Working?

Person B: Im Endeffekt, wenn man im Home-Office arbeitet, ist man als Mitarbeiter namlich selbst
verantwortlich, dass man entsprechende Arbeitsbedingungen fir sich schafft. Alles, was
hinsichtlich der technischen Ausriistung, also Monitor, Tastatur usw. geht, sollte natirlich die
Firma bestmoglich unterstiitzen. Ansonsten liegt es wirklich in der Eigenverantwortung der
Mitarbeiter. Sollte man keine Mdglichkeit haben, im Home-Office einen adaquaten Arbeitsplatz

einzurichten, kdnnte man naturlich als Firma schauen, gibt es eine Mdglichkeit, einen Shared-
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Space, einen Workspace anzubieten. Ansonsten liegt es manchmal wirklich bei Mitarbeiter selbst
und hat in dem Fall keinen wirklichen Einfluss aus Firmensicht, was man da besser oder anders

machen kann im Sinne, ob ein Bliro als da arbeitet im Remote von zu Hause.
I: Wir schatzen Sie auf einer Skala von 1 bis 5 den Einfluss ein?

Person B: Ich hatte es wirklich bei einer eins gesehen, weil der Mitarbeiter selbst verantwortlich
ist, eigentlich.

I: Nachste Frage, Frage 18: Die Arbeitszeit ist ein zentraler und oft genannter Aspekt in der
Bewertung der Arbeitszufriedenheit. Sehen Sie bei der Anwendung von Remote Working einen
Einfluss auf die Arbeitszeiten Ihrer Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen und wie diese Arbeitszeiten

wahrgenommen werden?

Person B: Ja, also im Endeffekt hat das Home-Office natlrlich einen sehr positiven Vorteil, wenn
man die Arbeitszeiten flexibel gestalten kann, wenn man beispielsweise einen Termin hat oder
irgendwas, kann man einfach kurz weggehen, sich abmelden bei der Arbeit und dann eine Stunde
spater wieder hinkommen. Speziell auch fur Eltern ist das ganz praktisch, wenn sie ihre Kinder
zum Kindergarten, zur Schule bringen muissen, dass sie das einfach flexibel mit der Arbeit
vereinbaren lasst. Negativ dabei ist allerdings, wenn das Ganze ausartet, wie ich vorhin erwahnt,
das Work-Life-Blending. Wenn man beispielsweise im Bett die Mails lesen anfangt oder sonst
irgendwas, ist das naturlich sehr negativ und kann auch zu Problemen wie Burnout fuhren. Es

hat schon einen starken Einfluss.
Person B: Ich hatte gesagt, drei oder vier auf der Bewertungsskala.

I: Kommen wir zu Frage 19: Der Aspekt der Bezahlung ist nahezu in jedem literarischen Werk im
Zusammenhang mit Arbeitszufriedenheit zu finden. Dies betrifft nicht nur ausschlieBlich das
Gehalt, sondern auch andere Verdienste wie Zuschisse etc.. Hat das Remote Working einen

Einfluss auf die Bezahlung?

Person B: Meiner Meinung nach eher nicht. Ich meine, klar sollte es in gewisser Hinsicht eine
Vergitung geben fir den extra Kostenaufwand von Strom, Internet usw. Andererseits erspart
man sich eh durch das Home-Office zum Beispiel den gesamten Pendelaufwand und die Kosten
furs Pendeln. Und aktuell zu mindestens aus aktueller Sicht ist eigentlich das Home-Office selbst
ja noch ein Mehrwegzuschuss, ein Goodie, wo man sagt, dass das eigentlich zur
Arbeitszufriedenheit beitragt. Und wenn es das nicht geben wirde, ware das negativ fur die

Arbeitszufriedenheit.

I: Wie schatzen Sie den Aspekt der Bezahlung in Bezug auf die Arbeitszufriedenheit bzw. den

Einfluss von Remote Working auf den Aspekt der Bezahlung auf einer Skala von 1 bis 5 ein?

Person B: Ware bei mir eins. Das hat eigentlich keinen Einfluss.
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I: Komm zur vorletzten Frage, Frage 20: Zur Organisation einer Unternehmung spricht, deren
Strukturen und Burokratie gehdren Firmenrichtlinien, Administration, organisationale Standards
und Ablaufe. Wie schatzen Sie die Auswirkung von birokratischen Hirden auf die
Arbeitszufriedenheit im Kontext ein?

Person B: Solange das im Unternehmen so gelebt wird, dass das halte ich grof3tenteils per Mails
oder sonstig digital abgewickelt werden kann, sehe ich da kein Thema. Selbst wenn man dann
vielleicht ein, zweimal im Jahr fir etwas Burokratisches in die Firma muss, fir eine Unterschrift
usw., sehe ich das auch nicht so schlimm. Sofern man nicht wegen jeder Kleinigkeit eine

Unterschrift in Person abgeben muss, eigentlich kein Problem.
I: Auf der Skala von 1 bis 5. Wie schétzen Sie das ein?
Person B: Eine 1 hatte ich es gegeben.

I: Kommen wir zur letzten Frage: Bei der Sicherheit am Arbeitsplatz ist die Sicherheit bezogen
auf die Zeitdauer der Anstellung zu sehen. Das heildt nicht die Arbeitsschutzmalinahmen,
sondern die Sicherheit von der Anstellung an sich. Wie schatzen Sie den Einfluss von Remote

Working auf die Arbeitsplatzsicherheit ein?

Person B: Ich hatte gesagt, dass es keinen Unterschied gibt. Im Hinblick auf, ob eine Person den
Job behélt oder nicht behalten darf sozusagen. Das Einzige, was ich sehe, ist, dass die Firma
vielleicht davon profitiert, weil vielleicht weniger Ausgaben sind fur Biroflachen, dass man mehr
Fachkrafte anstellen kann im internationalen Raum, dass man nicht r&umlich gebunden ist auf
die Personen in der Umgebung. Ich sehe eher, dass da die Firmen eher profitieren davon und
dann damit, dass es der Firma gut geht, generell eine Jobsicherheit gegeben ist, dass die Firma

nicht aus Verlusten, aus negativen Zahlungseingangen Mitarbeiter entlassen muss.

I: Auf einer Skala von 1 bis 5. Was sehen Sie den Einfluss von Remote Working auf diesen
Aspekt?

Person B: Ja, ich hétte es auf zwei gesehen, aber eher aus den positiven Aspekten heraus.

I: Gut sind wir beim Ende ankommen. Ist aus lhrer Sicht noch etwas hinzuzufigen?

Person B: Ja, wenn man Zusammenfassend kann man wirklich sagen Remote Arbeit, speziell die
Arbeit im Home-Office ist ja mittlerweile der Status quo, dass eigentlich nicht mehr von der
Arbeitswelt wegzudenken ist. Und wie ich es eben angesprochen habe, stellt ein grof3er Teil oder
wesentlicher Teil, der zum Erfolg beitrgt, eben die Fiihrungskraft dar und die Verantwortung der
Fuhrungskraft, dass der aktiv und bewusst eben am Team gearbeitet wird mit den Personen,

dass die Kommunikationsbasis, die Kommunikationskanale, dass das Team sich entwickeln kann
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und sofern das alles passt, sehe ich da eigentlich kein Problem, dass man da online

zusammenarbeitet im Vergleich zu dem, was im BUro ist.
I: Ich bedanke mich fir die Teilnahme am.

Person B: Sehr gerne.
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ANHANG | - Transkript Experteninterview Person C

Interviewer (I): Josef Trattner
Befragte*r (Person C): Méchte anonym bleiben.
Datum: 19.01.2023

I: Hallo anonym, zum Start des Interviews stelle ich mich und mein Vorhaben mit dieser Arbeit
vor. Ich hei3e Josef Trattner und befinde mich aktuell im dritten Semester des Masterstudiums IT
und Wirtschaftsinformatik an der Fachhochschule Campus Il. Ich arbeite aber aktuell an meiner
Masterarbeit zum Thema Arbeitszufriedenheit im Working. Das Ziel der Arbeit ist es, folgende
Forschungsfrage zu beantworten: ,Welchen Einfluss hat der Einsatz von Remote Working in
mittelstdndischen Unternehmen der Softwarebranche auf die relevanten Identifikatoren der
Arbeitszufriedenheit?“ Die Relevanz bei der Beantwortung dieser Fragen ist die personliche
Einstellung und Sicht auf die definierten Inhalte, den Einfluss definierter Aspekte auf die
Arbeitszufriedenheit im Remote Working. AbschlieBend mdchte ich Sie bitten, jede Frage auf
einer Skala von 1 bis 5 (Funf - Sehr grol3er Einfluss, groRer Einfluss, mittlerer Einfluss, geringer
Einfluss und gar kein Einfluss - Eins) zu bewerten. AnschlieRend werde ich Ihnen einen Uberblick
geben Uber die inhaltlichen Themen. Die Fragen gliedern sich dabei in vier Teilbereiche, welche
sich aus der vorhandenen Literatur ergeben haben. Die Literatur behandelt eine Vielzahl von
Modellen, Theorien und Verfahren in Bezug auf Arbeitszufriedenheit. Resultierend aus der
vorhandenen Literatur ergeben sich vier Gruppen, nach denen Arbeitszufriedenheit untergliedert
ist. 1. Fragen zu sozialen Aspekten, die innerhalb einer Gruppe oder Gesellschaft auftreten oder
einen direkten Kontakt zwischen Menschen verlangen. 2. Fragen zu Aspekten, die ein Geflhl in
einem Individuum beschreiben und /oder im Affekt dazu entstehen. 3. Fragen zu Aspekten, deren
Quelle fur die Wahrnehmung im Individuum selbst liegt, aber nicht von anderen Menschen
ausgeht. Und 4. Fragen zu Aspekten, die materiellen Charakter aufweisen. Hinzu kommt der
Einflussfaktor im Remote Working. Dieser beschreibt die Praxis, dass Arbeitnehmer und
Arbeitnehmerinnen zu Hause oder an einem anderen Ort arbeiten, der nicht der Ubliche
Geschaéftssitz des Unternehmens ist. Neben der Beantwortung der inhaltlichen Themen méchte
ich gerne auf die Tatigkeiten im aktuellen Unternehmen zu sprechen kommen und auf folgende

Fragen eingehen. In welcher Branche ist Ihr aktuelles Unternehmen tatig?

Person C: Logistikbranche und IT-Dienstleistungen.

I: Wie viele Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen sind zurzeit beschaftigt? Es reicht der grobe Zahl?
Person C: Im Unternehmen oder im Team selbst.

[: Im Unternehmen.

Person C: Circa 250 im Standort Graz.
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I: Wie flr Teams arbeiten in Remote Working oder einem ahnlichen Konzept?
Person C: Bei uns alle Teams.

I: Und die letzte Frage: Welche Kompetenzen haben Sie gegeniber lhrer Mitarbeiterinnen?
Bezieht sie auf disziplinarisch, fachlich oder rein organisatorisch, in die Richtung?

Person C: Disziplinarisch, teils fachlich und organisatorisch. Alle drei eigentlich.

I: Gut kann man zur ersten Gruppe, den Identifikationen mit sozialem Aspekt und zu Frage 1: Der
Vergleich zu anderen Menschen innerhalb einer Gruppe oder eines Teams z&hlt zum normalen
Arbeitsalltag. Nicht zwingend bezieht sich das auf Kollegen oder Kolleginnen, sondern auf andere
Menschen wie Mitbewohner, Nachbarn, Lieferanten oder &hnliche. Wie sehen Sie den Einfluss

von anderen Menschen auf die Arbeit im Remote Working und die Arbeitszufriedenheit?
Person C: Jetzt von dieser Skala, die du gesagt hast oder wirklich eine persénliche Meinung?
I: Persdnliche Meinung, am Ende der Frage kommen wir dann immer auf Skala.

Person C: Ich denke, dass der Einfluss vor allem bei jetzt zum Beispiel wenn man im Home-Office
arbeitet, mit Mitbewohnern schon recht grof3 ist, weil man dadurch vielleicht von der Konzentration
abgelenkt wird oder generell einfach abgelenkt wird, wenn man da vielleicht nicht seinen eigenen
Freiraum hat oder seinen eigenen Raum hat, wo man natirlich die Arbeit ausfuhren kann, weil
die Arbeit muss ja im Home-Office gleich ausgefiihrt werden kénnen wie im Biro, also ohne
Storfaktoren etc.. Das ist jedoch schon einen grof3eren Einfluss im Remote Working als jetzt im
Buro, wobei man natirlich im Biro natdrlich alle Kollegen hat, aber dort nattirlich das Arbeitssetup
so ist, dass jeder seine Arbeit machen muss oder macht. Von daher finde ich den Einfluss im

Remote Working recht grof3.
Person C: Ich héatte jetzt zumindest vier gesagt.

I: Hat es schon Situationen geben, wo du darauf einwirken hast mussen auf deine Mitarbeiter,

weil es da irgendwie Probleme oder Situationen gegeben hat, die nicht so in Ordnung waren?

Person C: Ja, es gibt schon Themen, wo man dann gemerkt hat, dass die Leistung nachlasst und
es dann schon darauf zurlickzufiihren ist, dass man dann daheim zu sehr abgelenkt ist und dass
man dann schon als Mafinahme gemacht hat, vor allem in Corona Zeiten, dass man dann die
Mdglichkeit gegeben hat, dass die Leute dann trotzdem ins Biro fahren kénnen, vor allem, wenn
du jetzt Kinder hast oder so, ist es dann halt schwierig, dass du dann wirklich die Arbeit auch in
Ruhe machen musst. Die MalRnahmen waren dann schon teilweise, dass dann die Leute nicht
mehr im Home-Office arbeiten dirfen, weil es halt einfach die Ortsumgebung nicht gegeben hat

daheim, ohne dass man ungestort arbeiten hat kann.

I: Komm wir gleich zur nadchsten Frage: Unter Selbstanerkennung, Selbstachtung und
Fremdachtung, verbinden Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen Aspekte wie Achtung,
133



Transkript Experteninterview Person C

Wertschatzung, Anerkennung und Respekt der Arbeit und die Personlichkeit, Aufmerksamkeit
und Zugehorigkeit zu einer Gruppe. Wie schétzen Sie den Einfluss von Fremd- bzw.
Selbstanerkennung bei der Arbeit im Remote Working ein?

Person C: Ist sicher schwieriger, als wenn man wirklich im Buiro ist, weil du halt wirklich bewusster
und aktiver jetzt die Art von Wertschatzung oder Fremdanerkennung zeigen musstest. Du
musstest aktiv zum Horer greifen und den Mitarbeiter, jetzt vielleicht nicht einmal die eigenen
Mitarbeiter, sondern andere Mitarbeiter sollen das und das gut macht oder dass man halt seine
Arbeit wertschéatzt. Und das passiert im Buro halt leichter, wenn man dann halt Gber den Tisch
redet oder mehr danach mitbekommt. Das heif3t, ich finde, es ist sicher schwieriger im Home-
Office, weil man deshalb bewusster machen muss und das nicht einfach so im Arbeitsalltag mit

mitgeht.

Person C: Von einer Skala von 1 bis 10 (Anmerkung Interviewer Skala sollte eigentlich 1 bis 5

sein). Ich glaube, Einfluss ist auch wieder um die vier hatte ich jetzt einmal gesagt.

I: Hat es Situationen geben oder hast du bewusster dann das macht, dass du jetzt Anerkennung

gibst gegeniber von deinen Mitarbeitern oder wie bist du da herangegangen?

Person C: Es ist hat sich vor allem die Art und Weise, wie man jetzt oder wie oft man jetzt One-
on-One's macht etc., zum Beispiel man hat dann eher One-on-One's eingeflihrt, die regelmafiger
stattgefunden haben, dass man halt 6fter mal mit einzelnen Mitarbeitern dann miteinander redet,
dass man halt die Moglichkeit hat, dass man das halt auch macht und sonst halt bewusst dann
irgendwie, wenn man was dort und dort hat es Projekte geben, bewusster dann entweder dem
Mitarbeiter schriftlich irgendwie mitteilt, dass hat er gut gemacht oder auch angerufen hat. Die
Hauptmaflnahme war sicher, dass es dann mehr One-On-One's gegeben hat, dass man halt
mehr direkt so Feedbackrunden macht, wo man néher explizit fachliche Themen besprochen hat,

sondern eher tber Feedback und Kritik und tber die Wertschatzung von Mitarbeitern geredet hat.

I: Kommen wir zur Frage 3: Der nachste Aspekt, die Autonomie, bezieht sich auf das
selbststandige Arbeiten, sprich die Auswahl von Téatigkeiten und den Entscheidungsspielraum,
das Bestimmen des eigenen Arbeitstempos, die eigene Qualitatskontrolle wahrend der Arbeit und
unabhangiges Handeln und Denken bei der Arbeit. Hat die Anwendung von Remote Working
einen Einfluss auf die Verhaltensweise von Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen in Bezug auf die

Autonomie bei der Arbeit?

Person C: Ja, auf jeden Fall, aber jetzt zu sehr positivem Einfluss, weil du halt im Home-Office
oder im Remote Working zu Hause selbstandiger sein musst. Es ist im Buro einfach immer tber
den Tisch zu fragen, wenn man irgendwo nicht weiter weil3. Und es passiert auch schneller als
jetzt im Home-Office. Im Home-Office wiirde man sich das Thema vielleicht genauer anschauen,

bevor man dann wirklich zum Horer greift und irgendwen fragt. Das heifl3t, ich glaube, der positive
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Einfluss ist, dass man viel selbstandiger arbeitet und mehr oder weniger sehr eigene Arbeitsweise
irgendwie findet oder leichter findet und sich selbst ein bisschen wiederfindet, wie man tun muss,

damit man mit seinen Sachen fertig wird.

Person C: Vom Einfluss her hétte ich sogar flinf.

I: Der Grad an Selbstorganisation misste eigentlich zunehmen, oder?
Person C: Genau.

I: Hast du und als Fuhrungskraft darauf eingewirkt?

Person C: Direkt nicht, also indirekt, wenn man halt den Mitarbeitern den Freiraum lasst. Man
konnte ja hergehen als Flhrungskraft und dann alle zwei Minuten anrufen und wirklich mehr oder
weniger vorschreiben, in welcher Minute und welche Stunde was der Mitarbeiter machen soll,
dann natdrlich nicht. Es gibt sicher Branchen, wo man das vielleicht machen muss. Aber so die
indirekte MalRnahme, wo er den Mitarbeitern einfach den Freiraum zu lassen, dass sie sich die
Arbeit selbst einteilen und dass man nicht jetzt aktiv irgendwie jetzt nachfragt bei Themen wo
man was vielleicht dort kdnnte was sein oder sie den Tatigkeiten wirklich zeitlich aber vorgibt,
wann sie was machen missen. Es war eher passiv massive MaRnahme, hatte ich einmal gesagt,

dass man einfach wirklich den Freiraum lasst.

I: Gibt es da Unterschiede, wie es von dir wahrgenommen wird, wie die Mitarbeiter die Autonomie

bestimmen, also wie sie mit dem Umgehen?

Person C: Ja, ich glaube, dass das jeder anders macht. Man muss auch unterscheiden, ob das
jetzt ein neuer Mitarbeiter ist oder jemand, der schon langer da ist, der sowieso schon mehr oder
weniger seine Selbstorganisation, Autonomie gefunden hat und weil3 wie er arbeitet und wo du
im Biro gar nicht mehr viel Einwirkung betreiben musst. Bei neuen Mitarbeitern stell ich mir das
so vor und das war bei uns auch teilweise so, dass das schwieriger ist, weil du noch gar nicht
weildt, was ist denn so das Arbeitstempo oder wie tun da andere oder was erwartet man sie
einfach von der Leistung her, dass man weif3, wie man sich das einteilen muss, weil man es halt
vielleicht auch noch nicht kennt und auch nicht weil wie lange etwas zum Beispiel eine Tatigkeit
braucht oder wie lange muss ich selber suchen, bevor ich ihn fragen kann. Das ist glaub, dass ist
auch recht unterschiedlich, wie lang der Mitarbeiter in dem Beruf also ist und weil3 wie das ganze

funktioniert, hatte ich jetzt einmal gesagt.

I: Kommen wir dann zur ndchsten Frage: Das Betriebsklima ist ein wichtiger Bestandteil fur die
Arbeit in einer Gruppe oder dem ganzen Unternehmen. Das Klima beeinflusst schwer
tiberwindbare Probleme oder auch Meinungsverschiedenheiten innerhalb einer Gruppe. Auch
das soziale Klima ist ein Bestandteil fir die Bewertung der Arbeitszufriedenheit. Wie schatzen

Sie den Einfluss von Remote Working auf die Dynamik des Betriebsklimas ein?

135



Transkript Experteninterview Person C

Person C: Ganz am Anfang von Corona, wo das zum Beispiel war, aber das Home-Office ist,
hétte es jetzt nicht so eingeschétzt, dass das Auswirkungen hat. Mittlerweile weil3 ich aber auch
und man hat's bei uns gemerkt, dass es einen grofRen Einfluss hat, weil Betriebsklima vor allem
bei uns ein richtig grof3er Benefit ist, dass es Betriebsklima eine lockere Atmosphére ist, dass
man halt mit den Leuten gut reden kann, dass man einmal einen Kaffee trinken gehen kann etc.,
dass man halt Freunde in der Firma hat, und das unterschatzt man glaube ich ein wenig, dass
das Remote Working, also wenn du l&anger im Home-Office bist, immer mehr abnimmt, dass dort
vor allem Leute, mit denen du firmentechnisch jetzt vielleicht durch Projekte nichts zu tun hast,
dann halt nachher auch im Home-Office nichts mehr zu tun hast, weil du halt auch einfach jetzt
anrufen wirdest und sag wie geht's dir oder so? Das ist nicht so wie in der Firma, wie wenn du
sagst: so schaust du mal vorbei, gehst mit der Person einen Kaffee trinken. Ich glaube, das
Betriebsklima hat schon sehr darunter gelitten, dass es jetzt viel Home-Office gibt und da miisste
man dann halt MalRnahmen ergreifen, damit es trotzdem bleibt, dass man heute Mitarbeitern

trotzdem Moglichkeit gibt es ins Bliro zum Beispiel zu kommen.
Person C: Einfluss Betriebsklima héatte auch funf

I: Genau. Die aufbauende Frage ware dann welche Verbesserungsaktivititen oder
Verbesserungsgeschichten hast du dann als FUhrungskraft gegentber von deinen Mitarbeitern

vorgeschlagen oder eingefiihrt oder initiiert?

Person C: Ich meine, dass man trotzdem im Biro arbeitet, ist nichts, was direkt von mir kommt.
Es ist etwas, was unsere Firma so ermdglicht. Es gibt andere Firmen, wo man halt 100% im
Home-Office ist und gar nicht die Mdglichkeit hat, dass man ins Buro fahrt. Das finde ich mal als
gute MalRnahme, weil dann kommt man zumindest in der Firma noch zusammen. Was wir zum
Beispiel geschaut haben, dass wir recht viel Team Events macht, da es fur die Mitarbeiter
aullerhalb vom zum ganzen Arbeitsalltag auch zusammenkommen und sich auch gegenseitig
austauschen, damit sie halt auch im sozialen Aspekt miteinander gut auskommen, weil das
naturlich einmal die Zusammenarbeit ein bisschen starkt und natirlich auch das Teambuilding.
Also so Team-Events und Events, welche die die Firma zum Beispiel auch gemacht hat, das hat
dann dem Betriebsklima nattrlich positiv geholfen und solche Themen wie Statusmeetings, wo
man sich einfach nur austauscht, vielleicht auch tber Video oder so laufen, damit man halt auch
ein wenig was von den anderen mitbekommt. Ich glaube, das ist auch etwas Positives fiur das

Betriebsklima.

I: Kommen wir zu Frage 5: Der Aspekt der Kolleginnen bezieht sich auf die komplexen
Beziehungen und Konstrukte der Zusammenarbeit mit den direkten Arbeitskollegen und
Arbeitskolleginnen. Wie sehen Sie den Einfluss von Remote Working auf die Zusammenarbeit

und Beziehung zwischen den Kollegen bei der Arbeit?
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Person C: Ahnlich wie beim Thema Betriebsklima, das natirlich die Zusammenarbeit vor allem
bei den Leuten, die man jetzt vielleicht neu gekommen sind, die man vielleicht noch nie gesehen
hat, zu dem man eigentlich vielleicht keinen personlichen Draht hat, glaube ich ist die
Zusammenarbeit immer schwierig, vor allem, wenn man wo zusammenarbeitet, wo es vielleicht,
wo man uber Probleme oder wo es um Probleme geht oder um irgendwelche Themen, die von
Kunden zu lésen sind, wo es vielleicht nicht immer so einfach ist und dass es dort natirlich
schwieriger ist, wenn man halt zu dem, der was halt irgendwie involviert ist, keine personlichen
Trott hat, dass man dann auch gut zusammenarbeitet und nicht jetzt sich gegenseitig vielleicht
sogar Schuldzuweisungen macht. Deswegen find ich halt das Problem Remote Working, das
schon schwierig ist, dass du so gute Zusammenarbeit Gber den Abteilungen hinweg irgendwie
schaffst und natirlich auch innerhalb von Mitarbeitern, wo bei so innerhalb von Team ist es
einfacher, weil du halt natirlich Gber Teambuilding schon das zusammenbringen kannst. Aber
wenn du jetzt schaust auf andere Abteilungen, zum Beispiel, vor allem jetzt bei uns, wo das recht
grof3 konstruiert ist und du mit recht vielen anderen Beteiligten zum Tun hast und du kennst sie
teilweise gar nicht, weil du sie noch nicht einmal gesehen hast, weil du halt einfach im Home-
Office arbeitest, glaube ich schon, dass das extrem schwierig ist, dass du das zusammenbringt,
dass das eine gute Zusammenarbeit ist, vor allem bei Themen, die vielleicht nicht so einfach zu
I6sen sind. Bei Themen, die jetzt vielleicht eher erfreulich auch einfach zu I6sen sind, da ist es
vielleicht mit der Zusammenarbeit nicht so schwierig, aber man hat immer wieder mit Problemen

zu kdmpfen und dort glaube ich, ist das mit dem Home-Office schon sehr schwierig.
Person C: Ich hatte den Einfluss von Zusammenarbeit auf vier gesehen.

I: Hat es neben Teambuilding MalRnahmen fiur innerhalb des Teams auch irgendwas gegeben,

um beispielsweise die Zusammenarbeit mit neuen Mitarbeitern zu férdern?

Person C: Man hat zumindest geschaut, dass jeder vom Team generell oder auch in der Gruppe,
dass jeder mal irgendwas mit den neuen Mitarbeitern natirlich auch zusammen macht, damit
man halt einfach quer durch die Bank die Leute auch kennenlernt, auch durch die Arbeit selbst.
Und auch durch Vorstellungen, wo die neuen Mitarbeiter dann auch gekommen sind, dass man
dann halt auf Videovorstellungen gemacht hat oder die Chance genutzt hat, wenn ins Biiro kann,
dass man das dann direkt auch vor Ort macht und dass man sich halt 6fter mal vor Ort trifft,
sozusagen zur Teamtage im Buro hat, wo jeder mal da ist und wo man dort dann auch schaut,
dass man halt auch Kaffeetrinken, Mittagessen etc., damit die Leute in Kontakt treten. Das ist halt
eher was, wo die Mitarbeiter auch damit tun missen und wo halt jeder irgendwie beitragen muss,
damit es auch funktioniert, weil man sich halt einfach gegenseitig kennenlernen sollte. Und es ist
eben bei neuen Mitarbeitern halt einfacher, wenn man das dann im Biro macht, als wenn man

irgendwie zusammentelefoniert. Und bei uns war es so, dass neue Mitarbeiter zumindest ein
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Monat sowieso im Buro arbeiten mussten, damit sie erstens die Leute kennenlernen und

zweitens, damit sie sie ein wenig an die Firma gewohnen.

I: Kommen wir zu Frage 6: Der Aspekt Status einer Person spiegelt die eigene Position in einem
Leistungsvergleichssystem wider. Damit definiert sich der Status gegenliber anderen Personen.
Wie bewerten Sie die Auswirkungen von Remote Working auf den Status lhrer Mitarbeiter*innen?

Person C: Schwierig. Ich héatte es jetzt nicht so wirklich als Einfluss gesehen. Mir ware da jetzt
nichts bewusst gewesen, dass es jetzt irgendwie durch Remote Working einen Nachteil/Vorteil
irgendwie gibt. Vor allem, wenn es um Themen geht, wie: Welche Projekte hat er erfolgreich
abgeschlossen, was natirlich am meisten zum Status einer Person beitragt? Dass man das
gleich bei anderen Abteilungen gleich mitkriegt im Home-Office wie im Blro. Wenn man mit der
Person gar nichts zutun hat, wird man es auch im Biro nicht mitkriegen, dass es dort irgendeinen

Projektabschluss oder so geben hat.
Person C: Da ich jetzt einmal gesagt, dass der Einfluss recht gering ist. Also auf zwei.

I: Frage 7: Die Beziehung Zusammenarbeit und Betreuung durch die direkt vorgesetzte Person
spielt in der Bewertung der Arbeitszufriedenheit eine wichtige Rolle. Wie sehen Sie da den
Einfluss von Remote Working auf die Zusammenarbeit mit IThnen, also mit Ihren Mitarbeitern zu

Ihnen als direkten Vorgesetzten?

Person C: Nun, das ist &hnlich wie das Thema oben, also ich glaube, dass man viel bewusster
mit den Leuten in Kontakt treten muss, dass man viel mehr so One-on-One's machen muss. Auch
wenn man auf das Thema Jahresdialoge geht, dass das halt schwierig ist, wenn man da jetzt nur
einmal im Jahr Uber nicht projektspezifische Sachen redet, sondern dass man dort halt einmal
generell redet, wie geht es dem Mitarbeiter und so dass man halt sein Wohlbefinden irgendwie
herausfindet, weil das ist halt in der Firma viel einfacher, weil man sieht, der ist nicht gut drauf
oder der kdmpft gerade mit irgendetwas, das sieht man halt einfach und im Home-Office sieht
man das halt nicht, wie es ihm gerade geht und dass man halt 6fter mal nachfragen muss wie es
ausschaut, lauft eh alles, weil natirlich vor allem beim direkten Vorgesetzten auch wichtig ist,
dass sich der Mitarbeiter generell wohl fiihlt. Wenn jetzt zum Beispiel private Themen etc. sind,
hat das auch Auswirkungen auf die Leistung von Mitarbeitern, und da muss man natirlich
irgendwie jetzt nicht Bescheid wissen, aber auch Gefiihle dafiir haben lauft bei dem alles oder
braucht er vielleicht eh einmal ein wenig Urlaub, weil vielleicht privat irgendwas ist und das musst
du halt viel bewusster im Home-Office machen als jetzt im Biro, weil im Biro sieht man es

einfach, wie es dem Mitarbeiter geht, vor allem, wenn es im gleichen Biro sitzt.

Person C: Einfluss hatte jetzt gesagt funf.
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I: Aufbauend eine Frage: Das heil3t, dass die ja Mimik, Gestik, kérperliche Erscheinung ist im
Biro leichter zu erkennen als jetzt im Remote Working. Das heildst man muss bewusster

interagieren?

Person C: Auf jeden Fall. Vor allem bei dem Thema was mit Videokonferenz zu tun hat, was eher
forciert wird, aber nicht jedem angenehm ist, muss ich sagen. Mir ehrlicherweise auch nicht, weil
ich die Chance eher nutze im Home-Office, dass ich mir nicht unbedingt so herrichte, dass ich
ins Buro gehen muss. Von dem her, glaube ich, das ist echt schwierig: Du musst dann mehr
Fragen stellen, weil du halt nur die Stimme horst und nicht siehst wie er agiert. Und es ist halt im
Buro viel einfacher, wenn du von der Mimik her etc. siehst, wie es ihm geht, ob er jetzt komplett
fertig ist, ob er traurig ist, ob er vielleicht nicht einmal geschlafen hat oder so. Und das seihst du

halt im Buro viel einfacher als im Home-Office.

I: Kommen wir zur zweiten Gruppe und zur Frage 8: Die Belastung wahrend der Arbeit und
resultierend aus der Arbeit, also die Belastung, welche aus der Arbeit resultiert, unterteilt sich in
drei Unteraspekte. Das ist die korperliche Belastung, die bewertet wird, beispielsweise mit
angenehm, anstrengend, ermidend oder auch gesundheitsschadlich. Die seelische Belastung
und die kognitive Belastung, die bewertet wird, mit auf die Nerven gehen, Anforderungen nicht
gewachsen flihlen, Konzentration oder auch unter Leistungsdruck oder Zeitdruck stehen. Wie

sehen Sie da den Einfluss von Remote Working auf die drei Unteraspekte der Belastung?

Person C: Ich glaube, dass wenn man es gut unterscheiden kann und das auf die korperliche, so
ein Thema, ich sag immer: Im Home-Office eigentlich musste es an mit der kdrperlichen ein wenig
besser gehen, weil man viel mehr Freiraum hat, wie man seinen Arbeitsplatz gestaltet. In der
Firma kannst du dich nicht gleich einmal irgendeinen anderen Tisch oder irgendeinen Sessel
hinstellen, sondern daheim kannst du dir eigentlich das Bliro so einrichten, wie du es brauchst.
Und nachdem ist dann auch das mit dem, dass du halt irgendwie an héhenverstellbaren Tisch
hast, einfacher das irgendwie herzustellen bzw. auch dass du dich halt zwischenzeitlich einmal
dehnst oder einen Spaziergang machst oder in der Mittagspause vielleicht sogar Sport betreibst
oder so, sehe ich halt viel einfacher jetzt im Home-Office, weil du halt nicht so gebunden bist und
freier bist, weil du bist eh daheim. Also das sehe ich normalerweise so, dass gesundheitlich von
dem Thema eher an positiven Einfluss geben. Nur ist das ganze vielleicht mit seelischen
kombiniert, glaube ich die Burnout Rate im Home-Office sicher héher als im Biro, weil du
vielleicht nicht mehr schaffst das private mit dem beruflichen zu trennen, weil das der gleiche
Lebensraum ist. Du checkst dich (Anmerkung Interviewer: ausstempeln) aus und bist eigentlich
bis daheim. Ob du dann wirklich mit dem Auschecken auch abschalten kannst, das kann ich mir
bei vielen nicht vorstellen. Dass du dann nochmals in die Mails reinschaust, obwohl du eigentlich
schon gesagt hast, dass aufgehort hast zu arbeiten oder auch recht voll Uberstunden machst,

weil du sagst immer Home-Office ist sehr viel einfacher, weil du halt nicht mehr hin und her fahren
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musst. Das sind zwar Aspekte, du kannst dir das einrichten, wie du es brauch, so dass du zum
Beispiel weniger Rickenprobleme bekommst, aber dass das halt irgendwie gescheit trennst, das
halt nicht irgendwie in ein Burnout verfallst. Das ist halt viel schwieriger im Home-Office. Das
musst jeder ein wenig fir sich selbst finden, dass er halt nicht nochmals Mails checken geht,
sondern seinen PC einfach abschaltet und sagt: "jetzt bin ich daheim und jetzt ist Freizeit." Und
das mit dem kognitiven ist halt ein Thema, dass man halt als Fuhrungskraft vielleicht dazu letzten
Frage gar nicht so sieht, wenn einer Uberfordert ist. vor allem auch neue Mitarbeiter. dass du gar
nicht merkst, dass der vielleicht gar nicht zusammenkommt mit dem, was man ihm gegeben hat,
dass das einfach zu viel ist und daheim kommen ihm fast die Tranen, weil er halt nicht weil3, wie
er weiter tun soll. Als wirdest du natirlich wieder im Blro sehen, weil du siehst, dass er kampft
und dass er vielleicht nicht weiterkommt, oder er traut sich dann eher noch fragen. Hat alles an
Einfluss, teilweise positive und teilweise negative, aber meiner Meinung nach ist der Einfluss

grof3, also funf.

I: Eine Nachfrage zum kognitiven Teil: Gibt es da, weil du gesagt hast so Uberwindung vielleicht
leichter Fragen wenn man im BUro ist, gibt es da a Hemmschwelle die, vielleicht sie veréndert hat

im Vergleich zum Arbeiten im Blro?

Person C: Ja, auf jeden Fall, aber die ist aber auch positiv und negativ, also dass die
Hemmschwelle sicher hoher ist im Home-Office, das glaube ich schon, weil du jetzt nicht einfach
Uber den Tisch fragen kannst und auch vielleicht gerade nicht siehst, was die andere Person tut,
weil vielleicht redest eh grad mit der Person. Aber im Home-Office warst du auch nicht, was macht
der andere und belastige ich ihn jetzt, wenn ich ihn anrufe. Das ist halt so ein wenig das Thema.
Man will jetzt nicht wirklich jemanden auf die Nerven gehen, man will keinen bel&stigen und ich
glaube, dass deswegen oder das denken die Leute halt, obwohl man eh keinen bel&stigt, dass
deswegen halt schon die Hemmschwelle hdher ist im Home-Office, dass man halt einfach sich
driber traut und fragt und jemanden auf die Nerven geht, als wenn man jetzt im Biro ist, weil
vielleicht sogar die andere Partei die Initiative ergreift, zum Beispiel die Fihrungskraft oder der
Mentor sagt Wie geht es dir dabei oder wo schaust du gerade? Das wiirde halt vielleicht im Home-

Office eher weniger passieren.

I: Ich wiirde gerne noch die Skala von 1 bis 5 auf alle drei Aspekte abfragen. Wie sieht es da bei

der korperlichen Belastung?

Person C: 4.

I: Bei der seelischen Belastung?
Person C: Ja auch 4.

I: Und bei der kognitiven Belastung?

Person C: Nehmen wir auch 4.
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I: Kommen wir zur n&chsten Frage, zu Frage 9: Die Langeweile als Geflihl wahrend der Arbeit
zahlt zu den emotionalen Aspekten. Wie schétzen Sie den Einfluss von Remote Working auf die
Gefahr der aufkommenden Langeweile bei der Arbeit in Bezug auf die Bewertung der
Arbeitszufriedenheit ein?

Person C: Wenn man jetzt unseren Job nimmt, unsere Branche, hatte ich gesagt, dass das
unabhangig davon ist, weil es egal ist, ob du im Home-Office bist oder im Buro. Der Job soll doch
spannend sein, damit du halt nicht in der Langeweile verfallst. Dann hast du wahrscheinlich
vielleicht auch den falschen Job, hatte ich jetzt einmal gesagt. Und ich glaube da kannst du dich
dann einmal im Biro langweilen, je nachdem, wie es natirlich im Biro ist, wenn du vielleicht
sogar Einzelbiro hast, kann auch sein, dass du, wenn du in ihrem Beruf bist, der halt wirklich
recht langweilig ist, einmal auf Facebook oder irgendwo schaust. Ich glaube, das ist recht egal,
ob du jetzt im Home-Office bist oder im Blro bist. Wobei es nattrlich im Home-Office viel mehr
die Mdglichkeiten hast, irgendwas anderes zu machen, weil die langweilig ist. Im Bilro wird es ein
bisschen auffallen, wenn es auf einmal anfangt Fern zu sehen oder so. Das heil3t, wenn es
langweilig ist, dann langweilt es die im Biro und im Home-Office. Ich denke, dass das unabhangig

davon ist.
Person C: Ich héatte gesagt 1.

I: Was ist deiner Meinung nach, der Griff zu sozialen Medien oder &hnlichem im Remote Working
leichter fur die Mitarbeiter als im Buro. Oder wie siehst du das?

Person C: Ja, glaube ich schon. Es kommt immer auf Biro an, wie das Burosetup dort ist. Ob du
recht alleine dort bist oder ob das ein Grolsraumbdro ist, wo das jeder mitbekommen wird, wenn
du auf einmal mit einem Handy spielst, ist wahrscheinlich das ein wenig abhangig. aber natdrlich,
wenn du im Home-Office bist, dich keiner sieht und du dein Handy immer vor dir liegen hast oder
vielleicht irgendwie Tablet etc., dass dir das sicher eher egal ist, wenn du dort jetzt mal aufs
Handy schaust, als wenn du im Buro bist, weil du halt nicht willst, dass dich jemand sieht, dass

du jetzt wahrend dem Arbeiten Handy spielst, zum Beispiel.

I: Kommen wir zur Frage 10: Einer der Autoren, Roedenberg (2009), beschreibt die Zuneigung
einer Person zu einem Unternehmen mit den folgenden Worten: "Jemand, der seinen Job als
Hobby erklart oder einfach gerne zur Arbeit geht, zeigt diese Uberaus positive Einstellung zum
Job." Wie sehen Sie die Auswirkung von Remote Working auf die Einstellung der Zugehdorigkeit

in Form von "Job als Hobby" oder gern zur Arbeit gehen?

Person C: Sehe ich auch wieder zwiegespalten, von meinen Leuten weil3 ich das teilweise, dass
halt die, die weit fahren mussen der Job dann schon attraktiver geworden ist mit dem Home-
Office, weil man halt jetzt vielleicht nicht zwei Stunden im Auto verbringen muss und im Stau

steht. Der Job ist dadurch attraktiver geworden. Man die Zugehdrigkeit zum Unternehmen so wie
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es friher mal war, die gibt es ja eigentlich nicht mehr so richtig. Ob das jetzt mit Home-Office zu
tun hat, das glaube ich nicht. Sondern es ist einfach die neue Generation, dass heute
Arbeitsmarkt grofRer ist. Und dass du halt jetzt nicht sagst: Wenn du in der Firma bist, du gehst
nie mehr weg. Das gibt es halt einfach in der neuen Generation nicht. Aber das hat meiner
Meinung nach nichts mit jetzt mit Home-Office zu tun, sondern einfach weil es der Arbeitsmarkt
einfach hergibt. Ja, es ist schwierig, Job als Hobby. Wahrscheinlich, wenn man daheim ist und
dann daheim arbeitet, verschwimmt halt das private und berufliche und vielleicht sieht man es
dann als Hobby, aber das hat eher damit zu tun, ob man die Arbeit gewollt oder nicht. Und ich
glaube, es ist egal, ob im Home-Office oder im Buro ist, wenn dann die Arbeit gefallt oder nicht,
das muss man dann eh individuell entscheiden. Das hat mit dem, wo ich das austlbe,

wahrscheinlich wenig zu tun.
I: Auf der Skala von 1 bis 5. Wie wiirdest du den Einfluss sehen?
Person C: Zwei

I: Kommen wir zur dritten Gruppe und zur Frage 11: Die Anforderungen gegeniber der
Arbeitsstelle und den resultierenden Arbeitsauftrdgen umfasst die Inanspruchnahme
vorhandener Qualifikationen, Leistung abrufen zu kénnen und die Verwertbarkeit erworbener
Qualifikationen. Ergeben sich aus der Anwendung von Remote Working Einflisse auf die erlebte

Anforderung?
Person C: Meinst du mit erlebter Anforderung jetzt das Wissen, dass der Mitarbeiter mitbringt?
I: Ja genau, Leistung abrufen zu konnen, erworbene Qualifikationen anwenden und ja genau ..

Person C: Ich hétte jetzt keinen Einfluss bemerkt, dass man sich halt vielleicht im Home-Office
schwerer tut, jetzt irgendwie diese Leistung abzurufen. Das ist auch wieder so ein Thema wie
vorher mit Konzentration und wie gut kann ich mich daheim irgendwie alleine jetzt irgendwie, kann
ich arbeiten, so wie es im Biro ist. Das ist eher so Konzentrationsthema. Aber Leistung abrufen
hatte jetzt immer gesagt, dass das in beiden Féllen gleich ist. Wobei man natdrlich vielleicht im
Home-Office, wenn man wirklich nicht gestort wird und nicht in einem Biro mit 10.000 Leute sitzt,
sicher einfacher ist, irgendwie, sein Wissen wieder hervorzurufen, seine Leistung abzurufen, weil

man halt ungestorter ist, vor allem, wenn man alleine zum Beispiel wohnt im Home-Office.
Person C: Also Einfluss zwei.

I: In puncto Leistungsdruck. Hat sich da was verandert im Vergleich von Remote Working zur

Arbeit in der Firma?

Person C: Vielleicht, wenn man daran denkt, mit anderen zu vergleichen, dass du halt nicht genau
weil3, wie du und die anderen, also Leistungsdruck in dem Sinne, dass du, dass du die

Leistungsdruck schon ein bisschen mit den anderen vergleichst, mache ich eh alles richtig, oder?
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In dem Hinblick von Projekten und so, was machen die anderen und erfille das, was mein Job
eigentlich hergibt, dass ich eine gute Leistung erbringe, dass man doch vielleicht daheim denkt:
Ja, der Chef oder irgendwie andere bekommen das gar nicht mit, wie sehr ich mich da jetzt
hineinsteigere und dann muss ich mich noch mehr beweisen und das vielleicht aktiver noch
machen, dass man halt sieht, dass ich meine Leistung erbringe. Vielleicht in dem Aspekt ist
Leistungsdruck schon ein wenig anders im Home-Office als im Buiro, weil im Biro vielleicht halt
eher der Chef mitbekommt, mit wem ich mich alles herumschlagen muss und was nicht alles

mache. Vielleicht in dem Aspekt, dass Leistungsdruck schon ein Thema.

I: Kommen wir zur Frage 12: Die Entwicklung mit Blick auf die Karriere befasst sich mit den
verschiedenen Aspekten wie Aufstieg in Form des beruflichen Werdegangs und Férderung durch
den Arbeitgeber. Dazu zahlen auch Weiterbildungschancen, Aufstiegschancen, Karriere- und
Berufswechselmdglichkeiten. Sehen Sie durch die Anwendung von Remote Working einen

Einfluss auf die Karriereentwicklung?

Person C: Ich hatte keinen Einfluss bemerkt, weil ich mir denk, dass das nicht irgendwie ein
gangiges Thema im BUro ist, dass man irgendwie doch Uber die Karriere redet und wie man da
weiterkommt. Da gibt es nun mal eh immer die gesonderten Termine und dass man die richtigen
Tatigkeiten zuweist. Aber das hatte jetzt gesagt, ist unabhéangig davon, ob das im Blro oder im
Home-Office erfolgt als erste Einschatzung. Mir wiirde es nicht einfallen, wieso das jetzt einen
Einfluss hatte.

I: Auf der Skala von 1 bis 5. Wie wirden Sie das bewerten?
Person C: Eins.

I: Kommen wir zur Frage 13: Neben der beruflichen Entwicklung ist auch die persdnliche
Entwicklung ein relevanter Bestandteil fiir die Bewertung der Arbeitszufriedenheit. Dieser Aspekt
beschatftigt sich mit der persénlichen Entfaltung bei der Arbeit, den Wachstumsmoglichkeiten, der
Personlichkeit, Qualifikationsmaoglichkeiten und sténdiges Lernen von anderen Personen. Wie
sehen Sie die Auswirkung von Remote Working auf die personliche Entwicklung und deren
Mdglichkeit Ihrer Mitarbeiter?

Person C: Wenn man das Thema mit persénlicher Entwicklung, das man sich selber irgendwie
weiterbildet oder ist, Persdnlichkeit weiterentwickelt, dann ist es Home-Office, positiver Einfluss,
weil du daheim auf dich allein gestellt bist und schauen muss, dass du deine Dinge einfach
erledigst hast. Du solltest halt viel selbstéandiger sein. Lernen von andere ist vielleicht ein bisschen
schwieriger, weil du halt im Buro leichter mitkriegt, vielleicht auch durch ein Telefonat, wie tut
der/wie redet der zum Beispiel mit dem Kunden. Das ist dann eher negativer Einfluss fur das
bekommst du daheim weniger mit. Ich glaube du lernst daheim schwieriger von anderen, aul3er

du telefonierst mit denen oder der es extra zugewiesen, dass er dir hilft, aber dass du jetzt
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unbewusst im Biro von anderen lernst, weil du einfach siehst, wie er tut, wie er rangeht oder wie

er beim Telefonieren vorgeht, das ist sicher schlechter durch Home-Office.
Person C: Einfluss hatte dann deswegen auch vier gesagt.

I: Hat sich in Richtung Qualifikation- und Weiterbildungsgeschichten in Bezug auf Schulungen,
die halt vom Unternehmen ausgehen, hat sie da was geéandert? Ist es vielleicht gibt es da andere
Aspekte?

Person C: Es gibt jetzt viel aktivere Schulungen, die einfach auf einer Plattform angeboten
werden, dass du halt viel mehr Selbststudium hast und dir daheim einfach anschauen kénntest,
wo du jetzt nicht mehr ins Biro musst. Friiher waren die ganzen Schulungen vor Ort und hat dir
einfach irgendjemand etwas erzéahlt. Und jetzt ist es halt so, dass es Selbststudien gibt und du dir
selbst jetzt durchklicken kannst und schauen kannst, was ist fUr dich interessant? Das kannst du
vielleicht im Home-Office anwenden. Da hat sich schon einiges getan, dass du dich auch im
Home-Office weiterbilden kannst, ohne dass du jetzt in die Firma fahren musst, damit du dir einen

Vortrag annahern kannst, zum Beispiel.

I: Kommen wir zu Frage 14: Fir die Erledigung von Tétigkeiten bei der Arbeit ist die Anwendung
von Fertigkeiten erforderlich. Dazu zahlt ein Einsatz von Fahigkeiten, Fachwissen und allgemein
dem persoénlichen Wissen. Hier spielt auch die Vielfalt der Fahigkeiten und das Wissen uber die
Arbeitsablaufe des Unternehmens eine relevante Rolle. Wie sehen Sie den Einfluss von Remote
Working auf den Einsatz von Fahigkeiten und deren Veranderung? Neues Lernen, vorhandenes

Vergessen usw.?

Person C: Vor allem bei dem speziellen Thema mit neues Lernen und vorhandenes vergessen,
ich hatte keinen Einfluss bemerkt, dass es dort irgendwie positiver oder negativer ist, im Home-

Office oder im Buro.
Person C: Ich hatte den Einfluss jetzt eher mal auf eins gesehen.

I: Wie ist es zum Beispiel mit Wissen tiber Arbeitsablaufe und Wissen tiber das Unternehmen und
wie das Unternehmen arbeitet? Gibt es da Veranderungen im Remote Working oder hat sich der

Grad an Dokumentation und hat sich da was geandert und in die Richtung?

Person C: Ich wirde sagen, es ist viel mehr dokumentiert. Ob das jetzt unbewusst oder bewusst
durch das Home-Office gekommen ist, kann man jetzt vielleicht gar nicht sagen, aber es gibt halt
schon viel mehr Dokumentationen, damit du halt vor allem im Home-Office jetzt nicht wegen jeder
Kleinigkeit irgendjemanden fragen muss, sondern die ganzen Prozesse sind viel besser
dokumentiert. Dass du dich selbst alleine schon zurechtfindest und dadurch die ganzen
Arbeitsschritte, Ablaufe, Prozesse selbst einfach einsehen kannst, ohne dass du jetzt irgendeinen
anderen brauchst. Du bist in diesem Fall autonom, du kannst dich selbst zurechtfinden, ohne

dass du jetzt irgendwie irgendwen beldstigen musst. Und das ist bei uns gewachsen die
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Dokumentation Uber die Zeit jetzt im Home-Office, aber jetzt nicht bewusst aus dem Trigger
heraus, dass man sagen, im Home-Office braucht man bessere Doku. Aber im Nachhinein hat
das mit dem auch sicher zu tun gehabt.

I: Kommen wir zu Frage 15: Unter wahrgenommener Verantwortung ist das Ausleben von
Verantwortungsbewusstsein  zu verstehen. Darunter sind nicht ausschlie3 kognitive
Entscheidungen, wie beispielsweise Budgetentscheidungen zu sehen, sondern auch die
Verantwortung gegeniber der Erfullung von Aufgaben und Gegenstdnden bei der Arbeit im
Remote Working. Wie schatzen Sie den Einfluss von Remote Working auf die Verantwortung und

das Verantwortungsbewusstsein eine Person ein?

Person C: Ich glaube, dass du selbst im Home-Office fir mehr Verantwortung tragen musst und
auch verantwortungsbewusster sein musst, weil du solltest nicht wegen jeder Kleinigkeit, weil das
wuirde dann den Arbeitsfluss schon sehr beeinflussen, irgendwen fragen: Was tu ich als nachstes
und darf ich das machen oder soll ich das vorher machen. Man hat selber mehr Verantwortung,
dass man sich seine Tatigkeiten selber einteilen sollte, ohne dass man jetzt irgendwen um Rat
fragt. Kbnnte man schon, aber tut man vielleicht im Home-Office eher weniger. Und dass man
halt dadurch, dass man jetzt nicht leicht Uber den Tisch fragen kann, sondern man musste zum
Horer greifen, dass man halt vielleicht manche Entscheidungen einfach selbst trifft, weil man
diese eh treffen kann, nur ist es im Buro leichter, wenn man einfach nur Gber den Tisch driber.
Auch wenn man zwei Minuten Uberlegt hétte, hatte es wahrscheinlich auch selbst entscheiden
kdnnen. Und das ist heute wieder mit dem Thema tber den Tisch fragen ist halt im Biro einfacher

als daheim.
I: Auf der Skala von 1 bis 5. Wie sehen Sie da den Einfluss?
Person C: Vier.

I: Kommen wir zur letzten Gruppe und der Frage 16: Die Personlichkeit einer Person bestimmt,
den Tatigkeitsumfang oder welche Arbeit an sich von einer Person erledigt wird oder erledigt
werden kann. Ergibt sich durch aus der Anwendung von Remote Working ein Einfluss auf die

Tatigkeiten einer Person?

Person C: Glaube ich schon, weil es immer so ist, was kann man einer Person im Home-Office
allein geben? Jetzt bin ich ein wenig in Bezug auf neue Mitarbeiter, weil das immer ein bisschen
schwieriger ist als beim Mitarbeiter, der ewig dabei ist, der eh schon im Biro recht selbststandig
gearbeitet hat. Aber man muss dann natirlich schauen, ist das Tatigkeit von neuen Mitarbeitern,
die er daheim allein ausfuihren kann oder ist es eine Téatigkeit, wo es gut ware, wenn er jetzt eher
im Buro ist und dann vielleicht der Mentor dabei ist, der halt ein wenig Uber die Finger schaut und
dann halt gleich einmal da ist, wenn er irgendwie nicht mehr weiterkommt. Bei uns ist halt auch

das Thema. [gestrichen]

145



Transkript Experteninterview Person C

Person C: Einfluss von den Téatigkeiten ist auch eher hoch, also vier.

I: Das heil3t technologische Aspekte spielen da auch mit rein, im Vergleich, dass man im Remote
Working sich schwerer tut und dadurch vielleicht nicht ganz zufrieden ist im Vergleich zu der
Arbeit im Biro?

Person C: Genau. Ich glaube, das ist immer ganz branchenabhéngig. Das kann ich mir schon
vorstellen, dass man das in unterschiedlichsten Branchen oder Téatigkeitsfeldern hat, [gestrichen]
dass es halt einfach angenehmer ist im Buro, weil es vielleicht schneller geht aus technologischen
Aspekten.

I: Kommen wir zu Frage 17: Ein weiterer Aspekt der Arbeitszufriedenheit sind die
Arbeitsbedingungen. Diese unterteilen sich in folgende Unteraspekte Arbeitsplatzgestaltung,
sprich Bewegungsraum bei der Arbeit, bewertet in bequem, schlecht sauber, Geruch als
Umgebungsbelastung, Larm, Lautstarke, Unruhe, Lichteinfall, Temperatur oder auch
Unfallschutz in Form von gesundheitsgefahrdend, Unfallschutz und Verletzungsgefahr. Wie

sehen Sie den Einfluss von Arbeitsbedingungen auf die Arbeit im Remote Working?

Person C: Das Gute am Remote Working ist, dass du es die legen kannst wie du willst. Ein
Problem wirst du sicher immer haben, wenn eine Firma wirklich komplett Home-Office oder zu
100 % Home-Office und nicht wirklich mehr Mdglichkeit, dass du ins Biro fahren kannst, wenn
du in Graz wohnst und dann bei deinem Wohnblock herum irgendwie eine Baustelle ist und den
Larm gar nicht abstellen kannst, dann wirst du irgendwann ein Problem haben. Das heif3t, dort
misste dir die Firma fast die Mdéglichkeit gaben, dass du der Arbeit irgendwie anders ausiben
kannst. Das heil3t Arbeitsbedingungen kannst du dir daheim recht gut schaffen, aber ich glaube,
es muss eine Mdglichkeit geben, dass die Firma, die irgendwo Platz zu Verfliigung stellt, wo du
ausweichen kann, wenn es daheim nicht geht, weil du vielleicht eine zu kleine Wohnung hast

oder weil gerade irgendwie einen Handwerker irgendwas reparieren muss und es ist recht laut.
Person C: Ich sehe den Einfluss recht hoch, also funf.

I: Kommen wir zu Frage 18: Die Arbeitszeit ist ein zentraler und oft genannter Aspekt in der
Bewertung der Arbeitszufriedenheit. Wie sehen Sie die Anwendung von Remote Working auf den

Einfluss auf die Arbeitszeiten und wie diese von Ihren Mitarbeitern wahrgenommen werden?

Person C: Gibt es auch positive und negative Sachen, hétte ich jetzt einmal gesagt. Positiv ist vor
allem das man sich halt die Fahrzeit erspart und diese nattrlich theoretisch als Arbeitszeit oder
Freizeit nutzen kann. Und du bist wahrscheinlich schon sehr flexibel, wenn du daheim bist und
vielleicht mal eine Stunde, nicht in der Mittagspause oder am Nachmittag oder am Vormittag
sagst, da habe ich irgendwas vor oder es kommt ein Handwerker oder keine Ahnung. Das kann
man sich dann viel leichter einteilen, als wenn man vielleicht im Biro ist. Nur das Negative, was

ich immer sehe bei dem Thema im Home-Office, dass man das sehr Ubersieht wegen den
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Uberstunden, dass man daheim viel mehr Uberstunden macht und dann irgendwie vielleicht in
so einen Strudel reinkommt, ins Burnout kommt, dass man das halt nicht mehr, dass man das
nicht mehr unter Kontrolle hat, dass man eigentlich geregelte Arbeitszeiten haben sollte und dass
man halt jetzt mehr oder weniger seine Grenzen kennen muss, weil in der Firma sitzt man halt
selten bis achte oder neune. Aber im Home-Office kann die das halt leider schneller passieren

als man schauen kann.
Person C: Also Einfluss héatte ich gesagt finf oder generell halt.

I: Kommen wir zu Frage 19: Der Aspekt der Bezahlung ist nahezu in jedem literarischen Werk im
Zusammenhang mit Arbeitszufriedenheit zu finden. Dies betrifft nicht ausschlie3lich das Gehalt,
sondern auch andere Verdienste wie Zuschiisse etc. Wie sehen Sie den Einfluss von Remote

Working auf die Bezahlung?

Person C: Vom Gehalt hatte ich jetzt einmal gesagt oder so generelle Vergitungen hatte ich
gesagt keinen Einfluss. Das einzige, was wo es schon relevant ist, dadurch, dass dein
Arbeitsplatz daheim hast und Internet, Strom etc. dann eigentlich selbst zahlen muss und nicht
von der Firma bezahlt wird. Das wichtig ist, dass man das irgendwie ausgleicht, damit der
Mitarbeiter nicht das Gefiihl hat, im daheim kostet ihm vielleicht die Arbeit mehr als jetzt im Bdiro.
Das ist der einzige Einfluss, den ich sehe, alles andere glaube ich nicht, dass das einen Einfluss
hat.

I: Auf einer Skala von 1 bis 5?
Person C: Drei.

I: Kommen wir zu Frage 20: Zur Organisation der Unternehmung, sprich Strukturen und
Burokratie gehdren Firmenrichtlinien, Administration und organisationale Standards und Ablaufe.
Wie schatzen Sie die Auswirkung von birokratischen Hirden auf die Arbeitszufriedenheit beim

Remote Working ein?

Person C: Das einzige Thema, das vielleicht schwieriger ist, dass ich auch selbst gemerkt habe,
wenn du irgendwie wirklich was hast, was du ausdrucken musst und unterschreiben musst, musst
du halt ins Biro fahren, auf3er du hast einen Drucker, du kannst es irgendwie faxen etc., das ist
halt immer ein bisschen komplizierter und wenn dann halt recht viel Zettelwirtschaft ist und frih
ausdrucken muss, und das schreiben muss, dann ist es halt im Home-Office einfach nur mihsam.
Da miusstest du dich daheim wirklich schon so einrichten, dass du das halt selbst machen kannst.
Wie viele Leute haben noch einen Drucker und kénnen das dann irgendwie einscannen? Von
dem her, wenn man da zu viel Burokratie betreibt, ist es sicher negativ, weil du dann halt immer
irgendwann nochmal gezwungen bist, das in die Firma fahrst. Aber ansonsten hétte jetzt mal so

macht es nicht wirklich ein Unterschied zwischen Home-Office und Biiro.

Person C: Also hétte ich jetzt einmal gesagt drei.
147



Transkript Experteninterview Person C

I: Kommen wir zur letzten Frage, zur Frage 21: Bei der Sicherheit am Arbeitsplatz ist die Sicherheit
bezogen auf die Zeitdauer der Anstellung zu sehen. Das heil3t nicht Arbeitsschutzmalinahmen,
sondern Arbeitsplatzsicherheit. Wie sehen Sie den Einfluss von Arbeitsplatzsicherheit und der
Sicherheit im Job auf bei der Arbeit mit dem Remote Working in Bezug auf die
Arbeitszufriedenheit?

Person C: Glaub das es doch keinen Unterschied gibt, weil ich glaube das Thema mit
Arbeitssicherheit, dass das ein Job ist, wo du weifl3t, du wirst jetzt nicht so schnell entlassen, eher
damit zu tun hat, was gibt der Arbeitsmarkt her als du jetzt im Home-Office arbeitest oder im Buro
arbeitest. Kann schon sein, dass vielleicht manche das Gefiihl haben im Home-Office, dass sie
halt unsicher sind mit ihrem Job war sehr wenig in Kontakt stehen mit Fihrungskraften oder
anderen, damit sie wissen, sie machen ihre Arbeit eh gut und sie brauchen keine Angst haben,
dass sie jetzt entlassen werden. Aber ansonsten ist es halt eher meiner Meinung nach ein Thema
des Arbeitsmarkts, was der hergibt. Und ich glaube bei uns sowieso kein Thema, dass man die
Angste hat, dass der Job sicher ist, weil generell in dem der Branche einfach Leute gebraucht

werden und eh zu wenige Leute am Markt sind.
Person C: Ich hétte ich jetzt einmal gesagt vom Einfluss her zwei.

I: Gibt es da vielleicht einen Einfluss oder einen Unterschied von erfahrenem, also langer

angestelltem Mitarbeiter im Vergleich zu Jingern, nicht so lange angestellten Mitarbeitern?

Person C: Ich kann das gar nicht so richtig beurteilen. Ich glaube schon, dass vor allem die schon
langer da sind sowieso kein Thema mit Arbeitssicherheit haben und dass bei neuen Mitarbeitern
das auf die Tatigkeit oder auf den Job ankommt oder Branche. Wenn jetzt wirklich der
Arbeitsmarkt nicht so gut ware, wie bei uns und ich bin ein neuer Mitarbeiter und die kriegt nicht
wirklich ein Feedback, ob ich was gut oder schlecht mache, dann kann ich mir schon vorstellen,
dass der irgendwie immer wieder Angst hat, dass er seinen Job verliert und sich vielleicht sogar
einen neuen Job umsieht. Das man halt viel aktiver muss, dass er das eh gut macht und dass
das eh passt. Das man da viel mehr in Kontakt stehen sollte, weil im Biro passiert es eh
automatisch. Sonst wirde aber nicht sagen, dass es da irgendwie einen Unterschied gibt. Ich bin
bei dem Arbeitssicherheitsthema mittlerweile schon so, dass was sie bei uns nicht irgendwie

Gefuhl hatte, dass es da ein Problem gibt, einfach weil der Arbeitsmarkt so grof} ist.
I: Kommen wir zum Abschluss: Gibt es aus lhrer Sicht noch etwas hinzuzufligen?
Person C: Gute Frage. Nein, eigentlich nicht.

I: Dann bedanke ich mich fur die Teilnahme am Gesprach, hétte ich jetzt einmal gesagt.

Person C: Tipptopp.
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ANHANG J - Transkript Experteninterview Person D

Interviewer (I): Josef Trattner
Befragte*r (Person D): Méchte anonym bleiben.
Datum: 23.01.2023

I: Hallo Anonym, zum Start des Interviews stelle ich mich und mein Vorhaben mit dieser Arbeit
vor. Ich heiBe Josef Trattner und befinde mich aktuell im dritten Semester des Masterstudium
Wirtschaftsinformatik an der Fachhochschule Campus 02. Ich arbeite aktuell an meiner
Masterarbeit mit dem Thema Arbeitszufriedenheit im Remote Working. Das Ziel dieser Arbeit ist
es, folgende Forschungsfrage zu beantworten Welchen Einfluss hat der Einsatz von Remote
Working in mittelstdndischen Unternehmen der Softwarebranche auf die relevanten
Identifikatoren der Arbeitszufriedenheit? Die Relevanz bei der Beantwortung dieser Fragen ist die
personliche Einstellung und Sicht auf die definierten Inhalte, den Einfluss definierter Aspekte auf
die Arbeitszufriedenheit im Remote Working. AbschlieRend wirde ich Sie bitten, Ihre Frage auf
einer Skala von eins bis funf, 5 ist gleich "sehr groRRer Einfluss". 4 ist gleich "grol3er Einfluss",
mittlerer Einfluss, geringer Einfluss und 1 ware dann gar keinen Einfluss zu bewerten. Im
Anschluss gebe ich dir einen kurzen Uberblick Giber das Inhaltliche, wie sich die Fragen gliedern
und aus der vorhandenen Literatur ergeben. Dabei behandelt die Literatur eine Vielzahl von
Methoden, Theorien und Verfahren in Bezug auf die Arbeitszufriedenheit. Resultierend daraus
haben Sie in meiner Arbeit vier Gruppen ergeben, nach denen die Fragen jetzt untergliedert sind.
Das sind Fragen zu sozialen Aspekten, die innerhalb einer Gesellschaft oder Gruppe auftreten
bzw. in einem direkten Kontakt zu Menschen stehen. Der zweite die zweite Gruppe sind Fragen
zu Aspekten, die ein Geflhl in einem Individuum beschreiben und/oder im Affekt da zu stehen.
Die dritte Gruppe sind Fragen zu Aspekten, deren Quelle die Wahrnehmung im Individuum selbst
beschreibt bzw. aber nicht von Menschen ausgeht. Und die vierte Gruppe sind Fragen zu
Aspekten, die materiellen Charakter aufweisen. Du musst du das jetzt anders gemerkt haben. Es

war einfach das, dass einfach die Gliederung wie meine Arbeit aufbaut habe.
Person D: Ja perfekt.

I: Hierzu kommt noch der Einflussfaktor im Remote Working. Dieser beschreibt die Praxis, dass
Arbeitnehmer und Arbeithehmerinnen zu Hause oder in einem anderen Ort arbeiten, der nicht
der Ubliche Geschéftssitz des Unternehmens ist. Neben der Beantwortung der inhaltlichen
Themen mdchte ich gerne auf die Tatigkeiten als Teamleiter zu sprechen kommen und die

folgenden Fragen beantworten. In welcher Branche ist das Unternehmen tétig?

Person D: IT und Consulting und dort genauer gesagt in der Softwarebranche als Software as a

Service Lieferant fir Zeiterfassungssoftware.
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I: Wie viele Mitarbeiter sind beschaftigt? Reicht der grobe Losgrol3e?

Person D: Uber 50, also 50 bis 100 Mitarbeiter.

I: Wie viele Teams davon arbeiten in einem Remote Working &hnlichen Konzept?
Person D: Alle.

I: Und welche Kompetenzen haben Sie gegenuber lhren Mitarbeiter, sprich disziplinarisch,
fachlich, vielleicht nur rein organisatorisch, in die Richtung?

Person D: So ziemlich alle. Also organisatorisch im Sinne der Einteilung, Freigabe der Urlaube,
Einteilung betreffend Dienstplanen. Wer macht wann, welchen Abenddienstes? Hierarchisch, dort
die Verantwortung darlber, welche Gehaltssteigerungen ausgegeben werden. Und gemeinsam
mit dem COOQO, die auch Kindigungen bzw. Einstellungen, das heil3t die erste Entscheidung treffe
ich. Die Entscheidung trifft dann der CEO aber immer aufgrund meiner vorgelebten Expertise.
Fachlich ist es so, dass es sich bei einem Supportteam handelt, dass es ein Teamleiter vom

Supportteam ist meistens auch einer der fachlich versiertesten, der das mit tbernimmt?

I: Kann man nun zum inhaltlichen Teil der Arbeit und zur ersten Gruppe, den ldentifikatoren mit
sozialem Aspekt. Frage 1: Der Vergleich mit anderen Menschen innerhalb einer Gruppe oder
eines Teams zahlt zum normalen Arbeitsalltag. Nicht zwingend sind damit nur Kollegen gemeint,
sondern auch andere Menschen wie Mitbewohner, Nachbarn, Lieferanten oder Ahnliche?

Welchen Einfluss hat Remote Working auf diesen Aspekt in Bezug auf die Arbeitszufriedenheit?

Person D: Gewisse Themengebiete, die per se in Persona leichter gelést werden, weil dort Mimik
und Gestik oft anders gehandhabt werden, weil man in einem Face-to-Face Setting auch anders
miteinander umgeht. Das heifl3t, Konflikte stauen sich leichter auf im Remote Working.
Insbesondere wenn es sehr kundenintensive Teams sind, also Kundenkontakt-intensive Teams
und mal eben nachgelagert das Team oder vorgelagert das Team ist und solche Themen dann
nicht Face-to-Face lésen kann, sondern diese dann oft eben in diesem typischen ich nenne das
mal liebevoll Flurfunk oder diese Kaffeepausen, wo man diese Themen dann einfach gleich lI6sen

kann, sammeln sich die an? Brauchst du da auch eine Skala?

I: Ja, kommt noch, kommt noch. Ich stelle noch eine Zwischenfrage. Spielt da, wenn man dann
immer im Remote Working ist, so die Situation wie Wohngemeinschaften oder mal der Lieferant
kommt oder Remote Working kann auch beispielsweise sein, dass man am Kaffee arbeitet, hat

dann einen Einfluss?

Person D: Eher weniger. Das Einzige, wenn man in einem Meeting hat vorgeplanten, dann schon.
Aber Standard-Tun sind solche Themen eher vernachlassigbar. Auch in einem kontaktzentrierten

Team, wie ein Supportteam, weil man hat ja doch immer wieder die Mdglichkeit sich aus einer
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Queue zu nehmen oder &hnliches. Also von dem her, sehe ich nicht unbedingt das Schwierigkeit

an.

I: Das heif3t, Situationen von lhnen als Fuhrungskraft, dass Mitarbeiter Meetings einfach einmal
verlassen oder so haben, hat es nicht gegeben oder wurden?

Person D: Nein, nichts in der Richtung, auf3er vielleicht noch einmal irgendeine Katze oder so
was, also das typische.

I: Jetzt kommen wir zu Skala von 1 bis 5, wie wirden Sie dann Einfluss bewerten? Somit eins,

das Niedrigste. Funf das Héchste.
Person D: Das ware also mit der Folgefrage wurde ich das nur als eine drei bewerten.

I: Kommen wir zur Frage zwei: Unter Selbstanerkennung, Selbstachtung und Fremdachtung
verbinden Arbeitnehmer und Arbeithnehmerinnen Aspekte wie Achtung, Wertschatzung,
Anerkennung und Respekt bei der Arbeit und die Personlichkeit, Aufmerksamkeit und
Zugehdrigkeit zu einer Gruppe. Wie sehen Sie den Einfluss von Fremdanerkennung bzw.

Selbstachtung in der Arbeit im Remote Working in Bezug auf die Arbeitszufriedenheit?

Person D: Eine gute Frage. Eingespielte Teams, die im Remote Working sind, haben viel leichter
die Mdglichkeit, ihre Selbstachtung aufrecht zu erhalten und sind auch dadurch viel einfacher
einsetzbar im Remote Working, weil sie nicht durchgehend Feedback brauchen. Und die
Fremdanerkennung, das ist eben etwas, das dann etwas schwieriger geht, weil unabhangig
davon, welches Kommunikationstool man verwendet, Zlag (etc.), ist, ist da immer eine hthere
Hurde vorhanden, als wenn man vor Ort ist und einfach nur den Kollegen nebenan sitzen hat.
Das heil3t, die Fremdanerkennung ist etwas schwieriger, was gerade bei Einschulung und am
Anfang die Remotearbeit etwas schwieriger macht, weil es eben in der Selbstachtung noch nicht
so ist, dass die, dass die Mitarbeiter das Ideal umsetzen kdnnen. Da braucht man fur den
Feedback eher diese Fremdanerkennung. Und von dem her wirde ich sagen abhangig vom
Mitarbeiter, abhangig von der von der Selbstgesteuertheit des Mitarbeiters und wie lange er in

der Firma ist bzw. die Position ausuibt. Da gibt es keine pauschale Antwort.
I: Muss beim Thema Fremdanerkennung muss das dann mehr kommuniziert werden?

Person D: Ja, das muss dann, das muss dann mehr kommuniziert werden. Die Fuhrungskraft
muss sich dann wirklich dieses irgendwie vermerken und das auch als Akt durchfiihren. Im Sinne
von: Es ist die Aufgabe der Fiuhrungskraft, darauf zu achten, dass solche Themen wirklich
regelmafig durchgefuhrt werden und nicht hinter dem Vorhang der Remotearbeit einfach

verschwinden.
I: Auf der Skala von 1 bis 5 wirden Sie da einen Einfluss von Remote Working sehen?
Person D: Vier.
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I: Kommen wir zur ndchsten Frage: Der Aspekt, der Autonomie bezieht sich auf das selbstandige
Arbeiten, sprich der aul3erhalb von Téatigkeiten, der Entscheidungsspielraum, aber auch das
Bestimmen des eigenen Arbeitstempos, die eigene Qualitatskontrolle wahrend der Arbeit und das
unabhangige Handeln und Denken bei der Arbeit. Hat die Anwendung von Remote Working einen
Einfluss auf die Verhaltensweise der Mitarbeiter in Bezug auf die Autonomie bei der Arbeit?

Person D: Eine ahnliche Antwort wie vorher ist sehr abhangig, typabhangig. Es gibt Personen,
die per se leichter oder besser mit Autonomie umgehen kénnen. Kann an der Erfahrung liegen,
muss aber nicht daran liegen. Das heil3t, Remote Working ist in dem Fall eher nur ein Zeiger
dessen, was vorher schon war, es verstarkt ist nicht unbedingt, sondern es macht es nur sichtbar.
Ist jemand selbststandig und kann sich in dem Fall mit seinen Task selber einplanen oder kann
er das nicht. Und im Remote Working wird das eher sichtbar, insbesondere wenn man ein
operatives Team hat, wo ein Ticket, wo die Messbarkeit sehr schnell sichtbar ist, also wie viel
Tickets sind abgearbeitet worden, wie viele Anrufe wurden gemacht, wie war die Lésungsrate?
Und daran erkennt man das dann leichter im Remote Working. Man sieht das dann eher, was

vielleicht im Buro oder vor Ort nicht so gut sichtbar ist.

I: Das heif3t, jemand glaubt daran?

Person D: Genau. Ich glaube, der Einfluss ist geringer, es macht nur Sachen sichtbar.

I: Das heildt, es gibt aber einen Unterschied in der Wahrnehmung aus Sicht der Fiihrungskraft?

Person D: Nun ja, im Sinne von im Sinne von da die Fuhrungskraft, wenn sie darauf achtet, im
Remote Working, das ist wichtig, bei einer Fihrungskraft darauf nicht achtet, dann fallt ihr das
nicht auf. Wenn sie darauf achtet, ist nachzuvollziehen, welcher Mitarbeiter mehr Anleitung
braucht oder auch gerne hatte. Es ist ja nicht nur so, dass es braucht, sondern dass manche
einfach gerne die Struktur haben und anhand der Struktur dann besser arbeiten, die vorgegeben

wird.
I: Auf der Skala von 1 bis 5. Wie wirden Sie da den Einfluss sehen?

Person D: Ja das dadurch, dass eben nur sichtbar macht, wirde ich nicht zwei zu dem geben.

Also das Remote Waorking ist nicht der Ausléser, sondern in dem Fall macht das sichtbar.

I: Kommen wir zu Frage vier: Das Betriebsklima ist ein wichtiger Bestandtell fiir die Arbeit in einer
Gruppe und dem ganzen Unternehmen. Das Klima beeinflusst dabei schwer Uberwindbare
Probleme oder auch Meinungsverschiedenheiten innerhalb einer Gruppe. Auch das soziale Klima
ist ein Bestandteil bei der Bewertung der Arbeitszufriedenheit. Wie schatzen Sie den Einfluss von

Remote Working auf die Dynamik des Betriebsklimas ein?

Person D: Abhdngig vom Team und des Team Alters bzw. die Zeit, seit dem das Team

zusammenarbeitet. Ein gefestigtes Team, das schon durch die Phasen durchgegangen ist und in
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einer Performing Phase ist, sehe ich relativ wenig Auswirkung darauf. Dort funktioniert die
Interaktion auch wahrend des Remote Workings und auch wahrend einer reinen Remote Working
Phase in Lock-Down sehr gut. Schwierig wird es dann, wenn man neue Mitglieder in ein Team
einfuhrt, in ein etabliertes und das Uber Remote Working macht, weil eben diese kurzen kleinen,
ich nenne es mal "Panta", also dieses Miteinanderreden, die innerhalb des Blros eher stattfinden,
dann recht schwierig sind und damit die Integration ins Team recht schwierig ist. Alte, also
vorhandene Teams, die schon gut miteinander arbeiten, recht weniger Einfluss darauf und junge

Teams bzw. Teams mit neuen Mitgliedern, eher schwierig, das umzusetzen.

I: Sind dann zuséatzliche Aktivitaten zur Verbesserung vor allem in langeren Remote Working

Phasen sinnvoll oder auch?

Person D: Ja, das istimmer schwierig. Was man machen kann, ist natirlich, dass man Téatigkeiten
oder versucht innerhalb der Arbeitszeit Freiraume zu schaffen, also dass man dann wirklich sagt,
okay, man macht zum Beispiel einen Sharedroom, wo zwei Mitarbeiter immer im gleichen Raum
sind und eigentlich den wie ein Biro verwenden, zum Beispiel den Raum und miteinander die
ganze Zeit reden kénnen. Es ist aber nicht dasselbe wie in echt. Da fehlt einfach diese Interaktion
und dieser menschliche Faktor, dass wir gerne Gesichter sehen, wenn wir reden. Aber man kann
eben genauso was machen. Man macht dann eigene Teams Raume, wo die Leute miteinander
reden, den ganzen Tag. Oder man macht kleine 6fter Daylies, wo man Leute dann abholt und
dann nachfragt. Es ersetzt aber nicht den personlichen Kontakt und schon gar nicht den
persdnlichen Kontakt bei einem After Work Bier oder ahnlichem.

I: Auf der Skala von 1 bis 5 Wie wiirden Sie das einschatzen?
Person D: Vier.

I: Kommen wir zur néchsten Frage zur Frage fuinf. Der Aspekt der Kollegen und Kolleginnen
bezieht sich auf die komplexen Beziehungen und Konstrukte der Zusammenarbeit mit den
direkten Arbeitskollegen. Wie sehen Sie den Einfluss von Remote Working auf die

Zusammenarbeit und Beziehung zwischen Kolleginnen und Kollegen bei der Arbeit?

Person D: Es verstarkt oft vorhandene Netzwerke. Das heif3t, in Zeiten des nicht vorhandenen
zufalligen Kontaktes werden die bereits vorhandenen Netzwerke eher abgegriffen und man
kontaktiert seinen Lieblingsentwickler, seinen/seine Lieblingsvertriebler eher, weil man die ja
schon kennt. Dort auch schneller eine Riickmeldung bekommt. Gleichzeitig kann es dazu fihren,
dass eben Personen, die nicht gut eingebunden sind in solche Netzwerke, dann ein bisschen auf
der Strecke bleiben. Remotework verstarkt meiner Meinung nach schon bereits vorhandene
soziale Netzwerke innerhalb der Firma, zwischen den Kolleginnen und Kollegen. Personen, die
sehr schwach in diesen Netzwerken integriert sind, die missen dann durch Fuhrungskrafte zum

Beispiel direkt eingebunden werden. Das heil3t, man muss dann wirklich eingreifen und halt dort
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dann wirklich schauen, dass auch dieser Kontakt zu diesen Kolleginnen und Kollegen

aufrechterhalten wird.
I: Auf der Skala von 1 bis 5, wie wiirden Sie dann den Einfluss bewerten?
Person D: Fiunf

I: Kommen wir zur Frage sechs. Der Aspekt Status einer Person spiegelt die eigene Position in
einem Leistungsvergleichssystem wider. Damit definiert sich der Status gegentuber von anderen
Personen. Wie bewerten Sie die Auswirkungen von Remote Working auf den Status Ihrer
Mitarbeiter?

Person D: Das ist abhangig davon, ob es vorher schon Parameter fir die fur die
Leistungsmessung gegeben hat oder nicht. Wenn es das nicht gegeben hat und das Ganze Uber
ein sehr informelles System abgelaufen ist, wirde ich das negativ betrachten, weil halt
schwieriger zum Vollziehen ist, was wer tut. Wenn es aber schon ein formelles System gibt, mit
KPIs oder @hnlichem, dann ist das hat eigentlich keine negative Auswirkung, weil ja sowieso die
Leistungsmessung in einem gewissen Grad transparent ist, was wegfallt bei der
Leistungsmessung oft im Remote ist, dass diese kurzen, also die Unterstiitzungsleistungen. Also
wenn ein Kollege einem anderen Kollegen hilft, dann ist das meistens nicht messbar oder sehr
schwer messbar. Das ist im Biro deutlich schneller sichtlich als im Remote Work, weil man ja
nicht in diesem Gespréch Uber ein Tool zum Beispiel dabei ist. Das heil3t, solche Sachen fallen
dann weg. Das heil3t, je besser die Messbarkeit der KPIs ist, desto weniger Einfluss hat das
Remote Working auf diesen Status und auf diese Sichtbarkeit. Also fur sehr extrovertierte
Mitarbeiter, die halt gerne mit allen reden und deswegen ihren Status beziehen.

I: Auf der Skala von 1 bis 5. Wie wirden Sie das da sehen?
Person D: Drei.

I: Kommen wir zu Frage sieben Die Beziehung Zusammenhalt und Betreuung durch die direkt
vorgesetzte Person spielt in der Bewertung der Arbeitszufriedenheit eine wichtige Rolle. Wie
sehen Sie den Einfluss von Remote Working auf die Zusammenarbeit mit dem Vorgesetzten, das

heil3t von lhren Mitarbeitern mit lhnen?
Person D: Also ich als Vorgesetzter oder ich zu meinem Vorgesetzten?
I: Du als Vorgesetzter.

Person D: Ich als Vorgesetzter. Remotework, besonders langere Phasen des Remoteworks, wo
alle gleichzeitig im Remote Work sind. Das ist jetzt deswegen so wichtig, weil, wenn ich jetzt zwei
Tage die Woche Remotework habe und sich das auch oft auf unterschiedliche Tage von die
Personen aus weniger kritisch. Aber Remotework erfordert aktive Tatigkeit der Fuhrungskratft.

Die Fuhrungskraft ist damit dann verpflichtet, die Beziehungsarbeit sehr viel starker in seinem
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eigenen Bewusstsein und Denken zu erhalten, weil eben die Personen nicht da sind. Das heif3t,
man hat nicht dieses, dieses visuelle Feedback, dass da jetzt Personen sind, mit denen man
reden sollte, wo man sagen kann wie geht es dir? Wie lauft da die Aktion? Das heil3t, man muss
sich sehr viel mehr an Insentives halten, an terminisierte Varianten bzw. sich selbst Tasks daftr
setzen. Es erfordert, ich sage es mal so, es wird so von einem von einer unbewussten Tatigkeit,
die man oft nebenbei macht oder die man unbewusst regelméafRig macht im Biro ist es beim
Remotework etwas, das man sehr bewusst machen sollte und bewusst regelméRig seine
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in dem Fall auch wirklich abklappert.

I: Wie wirden Sie auf der Skala von 1 bis 5 den Einfluss sehen?
Person D: Vier.

I: Kommen wir zur Frage acht und zur zweiten Gruppe. Die Belastung wéahrend der Arbeit,
resultierend aus der Arbeit, teilt sich in drei Unteraspekte. Das ist die kdrperliche Belastung, die
beispielsweise in angenehm, anstrengend, ermidend oder auch gesundheitsschadlich bewertet
werden kann. Das ist zweitens die seelische Belastung. Und es ist drittens die kognitive
Belastung, die beispielsweise in Auf die Nerven gehen, Anforderungen nicht gewachsen fiihlen,
Konzentration und der Leistungs- oder Zeitdruck stehen zu bewerten ist. Wie sehen Sie den

Einfluss von Remote Working auf die kdrperliche Belastung?

Person D: Kommt oft auf den Ort an, auf den Arbeitsort, in dem man ist, wenn man gut eingerichtet
ist, Homeoffice hat und die Homeoffice Utensilien zur Verfigung gestellt werden, wiirde ich das
sogar als positiv fur die meisten empfinden, weil eben der Anfahrtsweg wegféllt und eine Stunde
Anfahrtsweg sich korperlich meistens auch auf Personen auswirkt im Sinne von erhéhte Cortisol
Level, weil man immer im Stau steht oder den Zug verpasst hat oder &hnliches von dem her.
Positive Auswirkung korperlich bei der Remotearbeit, wenn ein richtiger Arbeitsplatz vorhanden

ist.
I: Wie sehen Sie das bei der seelischen Belastung?

Person D: Das ist abhangig von den Personen. Es gibt Personen, die brauchen die Interaktion.
Also ich sag jetzt mal, die sind eher auf einer extrovertierten Skala anzusiedeln und die reden
auch gerne in der Arbeit mit Menschen, bei denen es eher eine Belastung. Und dann gibt es
Personen, die sehr intensiv in den Flow kommen, die sehr intensiv sich fokussieren kbénnen, die
eher im introvertierten Spektrum sind. Fir die ist es ist es sicherlich sehr viel besser und
angenehmer zum Arbeiten. Und die kdnnen auch seelisch aus dem einen positiven mehr Gewinn

ziehen aus der Arbeit.
I: Wie ist es bei der kognitiven Belastung?

Person D: Das ist da ganz abhéngig davon sage ich mal im Sinne von: Ist jemand schon

eingeschult, kann er seine Tatigkeit selbststandig durchfihren? Wenn ja, &hnliche oder gleiche
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kognitive Belastung wie im Biro. Ist jemand nicht eingeschult und fiihlt und hat auch nicht die
notwendige Extrovertiertheit, dass er nachfragt, dann ist das eine Belastung fir die Mitarbeiter,
weil der Mitarbeiter dann bei Themen ansteht, die er nicht selbst I6sen kann, die ihn dann kognitiv
in einer Art und Weise belasten, weil er sich eben eher keine Hilfe holt und dann versucht, das
alleine zu Iosen. Aber generell fir Mitarbeiter, die selbststandig arbeiten konnen. Sehe ich das
gleich oder teilweise besser als im Buro. Ausgehend davon, dass man eben sich seinen

Arbeitsplatz so einrichten kann wie man méchte.

I: Bei jeder korperlichen Belastung auf einer Skala von 1 bis 5?
Person D: Das ist eine Drei.

I: Bei der seelischen Belastung.

Person D: Das wiurde ich eher als vier sehen. Abhangig davon, was fiir ein Typus ist, aber dann

mit ihm vier, also sehr ausschlaggebend. Je nachdem, wer es ist.
I: Und bei der kognitiven Belastung?
Person D: Das wére eine drei.

I: Kommen wir zu Frage neun. Die Langeweile als Geflihl wahrend der Arbeit zahlt zu den
emotionalen Aspekten. Wie schatzen Sie den Einfluss von Remote Working auf die Gefahr der
aufkommenden Langeweile bei der Arbeit in Bezug auf die Bewertung der Arbeitszufriedenheit

ein?

Person D: Ganz Team abhéngig, von Externen getriebene operative Teams weniger, weil ja die
Arbeit sowieso vorhanden ist und im Sinne von es ist ja da zu machen. Schwieriger bei Teams,
die einen Grad an Freiheit haben zur Selbsteinteilung. Und da eben auch wieder
personlichkeitsabhéngig. Also Personen, die sich selbst immer sehr gut einteilen, die werden
weniger Probleme mit Langeweile haben. Personen, die eher Strukturiertheit brauchen und
Vorgaben von den Fiihrungskraften und das teilweise einfach so in einer Absprache sind in einer
Entwicklungsteam: ich bin jetzt fertig mit meinem Teil vom Feature, kannst du mir was Neues
geben? Bei denen tritt es dann eher auf die Langeweile. Also das ist wieder sehr, sehr abhangig,

Personen abhangig.
I: Generell auf das Skala von 1 bis 5. Wie wiirden Sie da den Einfluss sehen?
Person D: Auf einer vier.

I: Frage zehn. Einer der Autoren, Roedenberg (2009), beschreibt die Zuneigung einer Person zu
einem Unternehmen mit den folgenden Worten: ,Jemand, der seinen Job als Hobby erklart oder
einfach gerne zur Arbeit geht, zeigt diese durchaus positive Einstellung zum Job.“ Wie sehen Sie

die Auswirkungen von Remote Working auf die Einstellung der Zugehdrigkeit zum Job?
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Person D: Das ist wiederum so, dass Personen eigentlich soziale Tiere sind. Das heil3t, wenn
man, wenn man den Job als Hobby ansieht und dann hat man gerne diese Interaktion mit
Menschen, das heif3t, wahrscheinlich wirkt sich das negativ aus fur Personen, die sehr stark
involviert sind im Job, auch auf emotionaler Ebene und dem gekoppelt sind im Sinne von Das ist
mir wichtig. Wenn man halt weniger echte Interaktion, Face-to-Face hat mit den Personen.
Anders ware das, wenn man das sehr professionell angeht, also wenn man das sehr professionell

ansieht, dann denke ich, hat das keine Auswirkung.
I: Auf der Skala von 1 bis 5.
Person D: Drei.

I: Kommen wir nun zur dritten Gruppe und zu Frage elf. Die Anforderung gegeniber der
Arbeitsstelle und den resultierenden Arbeitsauftrdgen umfasst die Inanspruchnahme von
Qualifikationen, Leistung abrufen zu kénnen und die Verwertbarkeit erworbener Qualifikationen.

Ergeben sich bei der Anwendung von Remote Working Einflisse auf die erlebte Anforderung?

Person D: Nein. Also nicht in unserer Branche bzw. in der von mir tatigen Branche. Also da gibt

sich doch Remote Working eigentlich kein Unterschied.

I: Verandert sich beispielsweise der Leistungsdruck, den die Mitarbeiter zu versplren oder halt

von Natur aus haben?

Person D: Und ich wirde sagen, das eher nicht. Was sein kann ist, wenn man ein zu grof3es
Team hat, dass die Gefahr besteht, dass die "Overtive" oder die Leistenden, die sowieso mehr
leisten oder oft mehr als der Median oder Mittel, dass sie noch mehr leisten und dass sie
Personen, die eher in einer Normalverteilung auf dem Rand durchtauchen sind, dass die noch
mehr in die Variante gehen: Ich muss jetzt weniger leisten. Das ist aber eher ein Problem, das
bei groReren Teams auftritt. Bei kleinen Teams ist das meistens etwas, das sich sehr sozial
reguliert, weil man einfach das Stigma nicht bekommen will, dass man jetzt der Einzige ist, der

nichts arbeitet. Das ist eher, glaube ich, abhangig von der TeamgroRle.

I: Andert sich die Anforderungen von Ihnen als Fuhrungskraft auf die Leistung der Mitarbeiter?

Oder ist da kein Unterschied?

Person D: Man muss halt genau darauf achten, ob bestimmte Personen gewisses Need-Picking
machen oder gewisse Mechanismen setzen, wo man sagen kann, okay, jetzt wird versucht
Themengebiete zu umschiffen, die vielleicht im Buro nicht umschifft wiirden. Generell denke ich
aber nicht, dass das standardmaliig notwendig ist in einem guten, gesunden Team, ist das was
eigentlich in Eigenverantwortung des Teams geregelt wird und als Fihrungskraft hat man nur die
Aufgabe, sollten sich da Konflikte ergeben, dass man dann eingreift und zwar meistens schon ein
bisschen prophylaktisch, Wenn man erkennt, da gibt es ein Ungleichgewicht, dass man dann

eingreift. Das hat man aber im Blro genauso. Das sehe ich jetzt nicht viel Unterschied Vielleicht
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einfach nur, dass man seine Pappenheimer kennt und weil3, dass man vielleicht dann mal friher

eingreifen muss.
I: Auf der Skala von 1 bis 5 wirden sie dann einen Einfluss da bewerten?
Person D: Eine Drei.

I: Frage zwolf. Die Entwicklung mit Blick auf die Karriere befasst sich mit den verschiedenen
Aspekten wie Aufstieg in Form des beruflichen Werdegangs und Forderung durch den
Arbeitgeber. Dazu zahlen auch Weiterbildung, Aufstiegschancen, Karriere- und
Berufswechselmoglichkeiten. Sehen Sie durch die Anwendung von Remote Working einen

Einfluss auf die Karriere Entwicklung?

Person D: Ja, sehe ich. Das Problem ist, dass Personen, die generell eher durch Leistung glanzen
als durch Prasentation der Leistung, im Remote Working eher untergehen. Das heif3t, die Aufgabe
einer guten FUhrungskraft wére es, diesen Personen, die dazu neigen, sehr viel zu leisten und
dann eine Uberdurchschnittliche Leistung zu haben, diese aber nicht ideal zu kommunizieren,
dass man diese dann auch in die weiteren Ebenen nach oben kommuniziert. Das heif3t, die
Fuhrungskraft hat dann eigentlich die Verpflichtung, transparent solche Personen in den

Scheinwerfer zu riicken.
I: Das heil3t, welche Méglichkeiten gibt es da, diese Entwicklung sichtbar zu machen?

Person D: Ja, das ist zum einen eben, dass man genauer darauf schaut, also dass man genauer
die Parameter und KPIs anschaut und auch diese nicht sichtbaren KPIs, die es eben gibt fur
solche Personen. Ich sage jetzt mal Interaktionen oder &hnliches mit anderen und Unterstiitzung
und Hilfe. Und das zweite ist, dass man da wirklich direkt versucht, in kirzeren Abstanden, also
statt ein Jahresgesprach, dass man, wenn es zum Beispiel in einer Phase wie in einem
Lockdown, wo man ein Jahr lang immer Remote arbeitet, dass man dann sehr viel kiirzer diese
Feedbackgesprache macht und dieses Feedback dann auch an die an die HR bzw. an die
jeweilige daruber gelagerte Vorgesetztenrolle weitertransportiert und halt dort auch ganz
klassisch zeigt, diese Person ist zwar nicht der, der sich immer meldet, aber die aufgrund von der

Leistung sehr essenziell fir die fur die Teamleistung ist.
I: Auf der Skala von 1 bis 5 wie wirden Sie da den Einfluss bewerten?
Person D: Vier.

I: Frage 13: Neben der beruflichen Entwicklung ist auch die personliche Entwicklung ein
relevanter Bestandteil fur die Bewertung der Arbeitszufriedenheit. Dieser Aspekt beschaftigt sich
mit der personlichen Entfaltung bei der Arbeit, den Wachstumsmadglichkeiten, der Persoénlichkeit,
Qualifikationsmoglichkeiten und das standige Lernen von anderen Personen. Wie sehen Sie die

Auswirkungen von Remote Working auf die personliche Entwicklung und deren Méglichkeiten?
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Person D: Ahnlich wie zuvor, aber anders. Das heif3t Personen, die eine intrinsische Motivation
haben, bei denen ist die personliche Entwicklung durch Remote Working weder gestort, sondern
kann teilweise sogar forderlich sein im Remote Working. Personen, die eher extrinsisch motiviert
sind und dass das kurze Feedback brauchen. Dort kann es sein, dass das Remote Working dann
eher zu Apathie fiihrt, also dass man Dienst nach Vorschrift macht. Es ist wieder sehr
personenabhéngig. Da gibt es keine klare Antwort, aber eben wieder nur etwas, dass das eher
schon vorhandene Tendenzen sichtbar macht, als dass es uns vielleicht ein bisschen verstérkt.
Aber nichts, was jetzt, Personen per se dazu fihren lasst, dass nichts mehr arbeiten oder besser

arbeiten oder besser sich weiterentwickeln.
|: Auf der Skala von 1 bis 5?
Person D: Eine vier.

I: Frage 14. Fir die Erledigung von Tatigkeiten bei der Arbeit ist die Anwendung von Fertigkeiten
erforderlich. Dazu zahlt der Einsatz von Fahigkeiten, Fachwissen und generell Wissen. Hier spielt
auch die Vielfalt der Fertigkeit und das Wissen Uber die Arbeitsablaufe des Unternehmens eine
relevante Rolle. Sehen Sie einen Einfluss von Remote Working auf den Einsatz von Fertigkeiten

und deren Veranderungen, sprich Neues zu lernen, Vorhandenes zu vergessen, etc.?

Person D: Ja einen leicht negativen, und zwar in dem Sinne, dass die Fertigkeiten, die man Uber
Spiegelneuronen mitbekommt, im Sinne von man sieht jetzt und das ist jetzt wieder auch
teamabhangig, manche Dinge davon sind sehr teamabhangig, aber in einem Supportteam: Man
hort zum Beispiel im Biro bestimmte Phrasen von Kollegen, die recht gut funktionieren mit dem
Kunden und tbernimmt sie dann in sein eigenes Repertoire. Oder man merkt sich bei gewissen
Tatigkeiten, die vielleicht an einem Gerét, an einem loT-Gerat zu machen sind, wie Ablaufe
schneller sind, wenn man einfach nur zusieht. Das heif3t, solche Fertigkeiten, die man eigentlich
passiv, ein bisschen, ein bisschen osmotisch aufnimmt, die werden waren geringer. Fertigkeiten,
die aber hohe Konzentration bendttigen und Phasen, wo man nicht gestért wird, die sind

wabhrscheinlich, die erkennt man sich leichter im Remotework, neue Programmiersprache.
|: Gesamt, auf einer Skala von 1 bis 5. Wie wirden Sie darin einen Fluss sehen?
Person D: Zwei.

I:  Frage 15. Unter wahrgenommener Verantwortung ist das Ausleben von
Verantwortungsbewusstsein zu verstehen. Darunter sind nicht ausschliel3lich kognitive
Entscheidungen, wie zum Beispiel Budgetentscheidungen zu sehen, sondern auch die
Verantwortung gegentber der Erfullung von Aufgaben und Gegenstanden. Wie schatzen Sie den

Einfluss von Remote Working auf die Verantwortung einer Person ein?

Person D: Ahnlich wie die Autonomiefrage und die Fragen zur Selbststéandigkeit. Die Personen,

die an sich ein hohes Verantwortungsbewusstsein haben, neigen im Remote Working dazu, die
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Verantwortung noch einmal starker auszuleben. Und Personen, die das nicht haben oder die sich
eher Geringeres haben, die neigen dazu, sich unter dem geglaubten Schutzschirm des Remote
Workings zu ziehen. Also auch hier wieder eher ein Sichtbarmachen schon vorhandener
Tendenzen, als das es wirklich ist. Und da auch wieder eine Frage der Teamgrof3e. Also bin ich
in der Lage, Uberhaupt in meinem Team keine Verantwortung zu zeigen, weil es nicht auffallt?
Also wenn ich in einem Team bin mit 200 Leuten, fallt es nicht auf wenn ich keine Verantwortung
zeige, dann ist das im Remote Working starker, in kleineren Teams eben kaum méglich, weil man

ja sehr stark dieser diesen Korpsgeist hat.
|: Auf der Skala von 1 bis 5?
Person D: Vier.

I: Kommen wir nun zur vierten Gruppe und zu Frage 16. Die Personlichkeit einer Person bestimmt
den Tatigkeitsumfang und welche Arbeit an sich von der Person erledigt wird bzw. erledigt werden
kann. Ergibt sich aus der Anwendung von Remote Working ein Einfluss auf die Tatigkeiten einer

Person?

Person D: Es verstarkt die bereits vorhandene Personlichkeit. Also Personen neigen dazu,
gewisse, also nicht alle, aber gewisse Personen neigen dazu, im Remote Work eher jetzt zum
gewohnten Habitus Uberzugehen, weil eben dieser Gruppenkontakt kirzer oder weniger
vorhanden ist. Das heil3t Personen, die selbststandig arbeiten werden noch mehr selbsténdig
arbeiten. Personen, die eher Anweisungen bendtigen, werden im Remotework wieder dazu

neigen, dass sie lieber Listen haben und Dinge, die sie abarbeiten kénnen.
I: Das heil3t effektiv auf den Tatigkeitsumfang, der bleibt dann gleich?

Person D: Genau der bleibt gleich. Also Einfluss hat das keinen darauf, sondern es verstarkt

schon vorhandene Tendenzen.
I: Auf einer Skala von 1 bis 5
Person D: zwei.

I: Kommen wir zu Frage 17. Ein weiterer Aspekt der Arbeitszufriedenheit sind die
Arbeitsbedingungen. Diese unterteilen sich nach folgenden Unteraspekten:
Arbeitsplatzgestaltung, Geruch als Umgebungsbelastung, Larm, Lautstarke, Unruhe, Lichteinfall,
Temperatur und Unfallschutz. Wie sehen Sie den Einfluss von Remote Working auf die
Arbeitsbedingungen?

Person D: Ganz abhangig vom Homeoffice Platz oder vom Remote Working Platz. Generell
positiv, weil die meisten Personen ruhigere Bereiche haben fir Remote Working. Also man sitzt
jetzt auf dem Schreibtisch oben auf dem Kichentisch und rundherum sind die Kinder. Aber sollte

ein gesonderter Arbeitsbereich vorhanden sein, sehe ich diesen positiver fir die meisten
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Personen, weil eben weniger Larmbelastung, weniger Geruchsbelastung durch andere. Also
wenn der Kollege in der Kiiche was kocht, das hat man halt alles daheim nicht. Daher von dem
her positiv.

I: Auf einer Skala von 1 bis 5?
Person D: Vier.

I: Frage 18. Die Arbeitszeit ist ein zentraler und oft genannter Aspekt in der Bewertung der
Arbeitszufriedenheit. Wie sehen Sie bei der Anwendung von Remote Working den Einfluss auf
die Arbeitszeiten lhrer Mitarbeiter bzw. wie diese die Arbeitszeiten wahrnehmen?

Person D: Unabhangig von Anreise, also von Anreisezeit, gibt es Personen, die sehr lange
Anreisezeiten haben, ist natlrlich die Arbeitszeit damit sehr viel kiirzer, weil fir die meisten
Personen ist der Arbeitstag immer ein Konstrukt aus der tatsachlichen Arbeitszeit und der Anreise
ins Buro. Das heif3t, fir die meisten ist remote arbeiten, im Aspekt Arbeitszeit eine Verbesserung,

weil eben, weil man halt direkt von daheim starten kann.
I: Auf einer Skala von 1 bis 5?
Person D: Funf.

I: Frage 19. Der Aspekt Bezahlung ist in nahezu jedem literarischen Werk in Zusammenhang mit
Arbeitszufriedenheit zu finden. Dies betrifft nicht ausschlielRlich das Gehalt, sondern auch andere
Verdienste wie Zuschisse etc. Sehen Sie einen Einfluss von Remote Working auf die Bezahlung

dann.

Person D: Nein

I: Auf einer Skala von 1 bis 5?

Person D: Also zu meinem meine funf. Das darf keinen Einfluss auf die Bezahlung haben.
I: FUnf wére sehr grof3er Einfluss. Das heil3t ich nehmen an du meinst 1.

Person D: Ja.

I: Frage 20. Die zu Organisation einer Unternehmung, sprich deren Struktur und Burokratie
gehdren Firmenrichtlinien, Administration und organisationale Standards und Ablaufe. Wie
schétzen Sie die Auswirkung von birokratischen Hurden auf die Arbeitszufriedenheit im Remote

Working ein?

Person D: Gute Frage. Ganz abhangig von der Burokratie, aber eher negativ auf das, well
gewisse Themen noch burokratischer werden im Remote Working, weil zum Beispiel solche
Aspekte wegfallen wie dass man zur Sekretarin geht oder zum Sekretar und nachfragt, wie jetzt
die Reisekostenabrechnung direkt funktioniert. Und dann hat man vielleicht in Wirklichkeit nur
mehr einen Webinar Termin, wo einem das einmal erklart wird, aber mit dem persdnlichen
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Kontakt nicht. Also Biirokratie im in der Remote Arbeit verringert die Zufriedenheit der Mitarbeiter

auf mehr als im Buro.
I: Auf der Skala von 1 bis 5. Wie sehen Sie die Auswirkungen?
Person D: Drei.

I: Kommen wir zur letzten Frage. Bei der Sicherheit am Arbeitsplatz ist die Sicherheit bezogen
auf die Zeitdauer der Anstellung zu sehen. Das heif3t nicht gleich Arbeitsschutzmalinahmen,
sondern wirklich Arbeitsplatzsicherheit. Wie sehen Sie den Einfluss von Remote Working in
Bezug auf die Arbeitsplatzsicherheit?

Person D: Im Sinne davon Wie sicher ist mein Arbeitsplatz, dass ich ihn behalte?
I: Genau.

Person D: Kommt auf die Branche an. Es ist sehr branchenspezifisch, wirde ich mal behaupten.
Und tatigkeitsspezifisch. Hohe Remotearbeit ermdéglicht natirlich leichteres mir Sharing oder
Offshoring von gewissen Tatigkeiten. Wenn aber Remote Work mit Expertise gekoppelt ist, die

nur lokal sozusagen gekauft oder eingekauft werden kann, dann eher nicht.

I: Ergeben sich im Remote Working auch Potenziale, um die Ausfallsicherheit zu gewébhrleisten,

zu kommunizieren oder ist es gleich wie im Blro?

Person D: Uberall sind Einsparungspotenziale vorhanden. Man kann ja die Buroflachen
verringern. Das heildt, man hat mehr Kapital vorhanden als Firma, die man auf die Mitarbeiter
nutzen kann. Sonst sehe ich da relativ wenig Einfluss darauf, ob sich eine Arbeitsplatzsicherheit

im Sinne von ich behalte meinen Arbeitsplatz erhéht oder nicht durch die durch die Remotearbeit.
I: Auf der Skala von 1 bis 5. Wie sehen Sie da den Einfluss?

Person D: Vier.

I: Ist aus Ihrer Sicht noch was hinzuzufiigen?

Person D: Wichtig bei der Remote Arbeit ist die die Frage, wie Gestaltung stattfindet und eben
auch sehr stark die Frage der der Betriebsvereinbarungen in Osterreich. Also gibt es
Betriebsvereinbarungen dazu, gibt es keine? Wie sind mit den rechtlichen Parametern zu
umgehen und wie gehen wir mit der Homeoffice Ausstattung aus? Also stellt das der Arbeitgeber
oder nicht? Also das sind Themen, die oft die oft unter den Tisch gekehrt werden oder nicht
beachtet werden, aber die sehr wichtig sind. Also kann der Arbeitnehmer eigentlich entscheiden,
wann er seinen Homeoffice Tag konsumiert oder hat er von der Firma zwei Tage in der Woche
vorgegeben, wo er Homeoffice machen kdnnte, die er aber halt mit seiner seinem eigenem
Bedrfnis recht wenig zu tun haben? Das hat einen massiven Einfluss auch darauf, wie sehr sich

Remote Arbeit positiv fir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auswirkt.
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I: Dann bedanke ich mich fur die Teilnahme am Gesprach.

Person D: Sehr gerne.
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ANHANG K - Transkript Experteninterview Person E

Interviewer (I): Josef Trattner
Befragte*r (Person A): Anna Damm
Datum: 26.01.2023

I: Hallo, zum Start des Interviews stelle ich mich und mein Vorhaben mit dieser Arbeit vor. Ich
heil3e Josef Trattner und befinde mich aktuell im dritten Semester des Masterstudiums IT und
Wirtschaftsinformatik an der Fachhochschule Campus 02. Ich arbeite aktuell an meiner
Masterarbeit mit dem Thema Arbeitszufriedenheit im Remote Working. Das Ziel dieser Arbeit ist,
folgende Forschungsfrage zu beantworten. Welchen Einfluss hat der Einsatz von Remote
Working in mittelstandischen Unternehmen der Softwarebranche auf die relevanten
Identifikatoren der Arbeitszufriedenheit? Die Relevanz bei der Beantwortung dieser Fragen ist die
personliche Einstellung und Sicht auf die definierten Inhalte. Den Einfluss definierter Aspekte auf
die Arbeitszufriedenheit und Remote Working. Abschliel3end wurde ich Sie bitten, Ihre Frage Auf
einer Skala von 1 bis 5 funf ist groRer Einfluss, dann grofRer Einfluss, mittlerer Einfluss, geringer
Einfluss und gar keinen Einfluss hat dann eins zu bewerten. Anschlie3end werde ich Ihnen einen
Uberblick tiber den Inhalt geben. Die Fragen gliedern sich in vier Teilbereiche, welche sich aus
der vorhandenen Literatur ergeben haben. Die Literatur behandelt dabei eine Vielzahl von
Methoden Theorien in Bezug auf die Arbeitszufriedenheit. Resultierend aus der vorhandenen
Literatur ergeben sich vier Gruppen, nach denen Arbeitszufriedenheit gegliedert ist. Das sind
Fragen mit sozialen Aspekten, die innerhalb einer Gruppe oder Gesellschaft auftreten und den
direkten Kontakt zwischen Menschen verlangen. Es sind zweitens Fragen zu Aspekten, die ein
Gefiihl in einem Individuum beschreiben und/oder im Affekt da zu stehen. Drittens Fragen zu
Aspekten, deren Quelle fir die Wahrnehmung im Individuum selbst liegt, aber nicht von anderen
Menschen ausgeht. Und viertens Fragen zu Aspekten, die materiellen Charakter aufweisen.
Hierzu kommt der Einflussfaktor Remote Working. Dieser beschreibt die Praxis, dass
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer zu Hause oder an einem anderen Ort arbeiten, der nicht
der Ubliche Geschéftssitz des Unternehmens ist. Neben der Beantwortung von inhaltlichen
Themen mochte ich gerne auf die Tatigkeiten im aktuellen Unternehmen zu sprechen kommen

und auf folgende Fragen eingehen. In welcher Branche Sie ihr aktuelle Unternehmen tétig?
Person F: IT und Intralogistik.

I: Wie viele Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter beschéftigt das Unternehmen zurzeit?

Person F: Circa 300.

I: Wie viele Teams arbeiten im Auto oder einem ahnlichen Konzept?

Person F: Im gesamten Unternehmen?
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I: Genau.
Person F: Teams vermutlich 10, 15, aber insgesamt hat alle 300.

I: Welche Kompetenzen haben Sie gegeniber Ihrer Mitarbeiter, sprich disziplinarisch, fachlich,
rein organisatorisch in die Richtung?

Person F: Disziplinarisch und Fachlich.

I: Kommen wir zum inhaltlichen Teil der Arbeit und zur ersten Gruppe und zu Frage 1. Der
Vergleich mit anderen Menschen innerhalb einer Gruppe oder eines Teams zahlt zum normalen
Arbeitsalltag. Nicht zwingend sind damit nur Kollegen und Kolleginnen gemeint, sondern auch
andere Menschen wie Mitbewohner, Nachbarn, Lieferanten oder ahnliche, deren Einfluss auf die
Arbeit im Remote Working haben. Welchen Einfluss hat auch im Remote Working auf den Aspekt

der Arbeitszufriedenheit in Bezug auf andere Menschen?

Person F: Welchen Einfluss? Auf andere Personen, die also zuhause, also das Familienumfeld,

es schon positiv, also grundséatzlich Uberwiegend positiv.
I: Hat es Situation gegeben, was ein negativer Einfluss ist, beispielsweise wahrend der Arbeit...?

Person F: Kinder, genau Partner. Es kommt sehr viel auf die auf die Lebenssituation der einzelnen
Person an. Auf die Gegebenheiten zu Hause, wie das Umfeld geschaffen ist, platztechnisch, ob
ich eine Wohnung habe, ein Haus hat, ob ich ein einzelnes Biro habe, ob ich Kinder habe. Aber
Uberwiegend wirde ich trotzdem sagen, sehr positiv. Und die Person muss es halt auch schaffen

... oder positiv bei denen, die es schaffen, sich ein Umfeld zu gestalten zu Hause.

I: Hat es dann auch Situationen geben, wo sie als Fuihrungskraft irgendwie eingreifen missen,

wo das dann halt nicht so war?

Person F: Bei mir personlich nicht. Aber hat auch sicher den Grund oder Aspekt, dass sie keine
Mitarbeiter haben, die Kinder haben, die ja einfach in einem Umfeld drin sind, wo man halt noch

mehr Planung und Vorbereitung treffen muss, damit man zu Hause ein gutes Umfeld hat.
I: Auf der Skala von 1 bis 5 wiirden Sie dort einen Einfluss sehen?
Person F: Ja schon vier.

I: Frage zwei: Unter Selbstanerkennung, Selbstachtung und Fremdachtung verbinden
Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen Aspekte wie Achtung, Wertschatzung, Anerkennung und
Respekt bei der Arbeit und Persdnlichkeit, Aufmerksamkeit und Zugehdrigkeit zu einer Gruppe.
Wie sehen Sie den Einfluss von Fremdanerkennung bzw. Selbstachtung bei der Arbeit im Remote
Working?

Person F: Es kommt sehr auf den Typ drauf an. Ich personlich habe schon die Erfahrung

gemacht, dass die Leute sicher soziale Komponente oder jemanden brauchen, mit dem sie sich
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austauschen kénnen. Es kommt aber sehr viel darauf an, ob ich zu Hause jemanden habe,
zumindest ein Partner, der auch Remote Working macht und vielleicht nur einmal Kaffee trinken
geht oder sich ein bisschen austauschen kann. Personen, die alleine leben, hat man das schon
noch viel mehr gemerkt. Und da finde ich schon, dass man dann auch immer Teams Session fur
Kaffee etc. braucht, um sich auszutauschen und nicht immer nur fachlich Gber die Firma zu
sprechen.

I: Hat es dann auch so Aktivitdten geben, wo man dann den Mitarbeitern speziell Wertschéatzung
gegenuber bringt, damit man halt auch denen bewusst macht, Ja, du kriegst die gleiche

Anerkennung sozusagen, wie wenn du im Blro bist?

Person F: Also ich glaub schon, dass es sehr viel Kommunikation da wichtig ist und auch das
aktiv anzusprechen als Fihrungsposition oder als unter den Mitarbeitern, dass man das einfach
sieht, dass das sehr wichtig ist. Weil vielen ist es glaub ich nicht so bewusst, dass friiher mal im
BlUro oder im Unternehmen, im Firmengebaude einfach ganz normal war, dass ich mich
ausgetauscht habe, dass ich die Anerkennung bekommen habe, aber auch vor allem je jinger
war meine Erfahrung, desto weniger war es aktiv bekannt, dass das sehr wichtig ist und dass

ihnen das so fehlt.
I: Auf der Skala von 1 bis 5. Wie wirden Sie das bewerten?
Person F: Ja ist schon eine funf.

I: Kommen wir zur dritten Frage. Der Aspekt der Autonomie bezieht sich auf das selbststandige
Arbeiten, wie dass die Auswahl von Tatigkeiten, Entscheidungsspielraum, aber auch das
Bestimmen des eigenen Arbeitstempos, die eigene Qualitatskontrolle wahrend der Arbeit und das
unabhangige Handeln und Denken der Arbeit. Hat die Anwendung von Remote Working einen

Einfluss auf die Verhaltensweisen der Mitarbeiter in Bezug auf die Autonomie bei der Arbeit?

Person F: Da sind die Teile gemeint, die Verhaltensweise, wie mich dann konzentrieren kann

oder wie wir die Arbeit machen.

I: Selbstandige arbeiten, das eigene Arbeitstempo von den Mitarbeitern auf die eigene

Qualitatskontrolle.

Person F: Also ja, es kommt glaube ich sehr viel auf den Typ der Person drauf an. Bei manchen
hat man gesehen, dass es ihnen sicher sehr befligelt hat bzw. auch auf die Tatigkeiten. Ich habe
selber das selbst am Anfang sehen, dass ich einige Tatigkeiten gehabt habe, wo ich wirklich ein
Dokument, mehrere Seiten schreiben habe missen oder zum Beispiel ein Pflichtenheft, wo man
sicher sehr schneller und effizienter vorankommt. Dann gibt es aber auch Tétigkeiten von
Mitarbeitern drinnen, wo ich sag, das ware sicher effizienter gewesen, wenn jemand klar im Biro
neben sitzt und da unterstitzen kann. Da kommt sehr viel auf die Tatigkeiten an und auf das

Level, wie sich der einzelne Mitarbeiter behelfen kann bzw. wie er es halt einschatzen kann, wenn
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er sich gut einschatzen kann und sich Suche, auch Hilfe holt, auch remote und keine Scheu hat,
da Suche zu helfen, dann glaube ich, dass es wirklich fast gar keinen Unterschied gibt. Aber wenn
es eine Person ist, die das nicht so schnell erkennt bzw. die Scheu hat Uber Teams oder sonstiges
Hilfe zu suchen, da macht es schon einen grof3en Unterschied.

I: Gibt es da auch Unterschiede in der Wahrnehmung aus Sicht der Fiihrungskratft, also Ihnen?

Person F: Ja. Wer es auch das ist es sicher wirklich Kommunikation und dariiber zu sprechen
und auch die Téatigkeiten zu besprechen, wie es dir dort gegangen ist die da gegangen sind
remote dass man das auch den Mitarbeitern zeigt oder auch dann im Buiro aktiv zeigt okay, das
ware schon gut, wenn wir das zusammen machen, vor allem je jinger und je niedriger das Level

vom eigenen Wissens.
I: Wie wirden Sie da die Auswirkung sehen in Bezug auf die Skala von 1 bis 5?
Person F: Vier.

I: Frage vier: Das Betriebsklima ist ein wichtiger Bestandteil fur die Arbeit in einer Gruppe oder
dem ganzen Unternehmen. Das Betriebsklima beeinflusst schwer verwendbare Probleme oder
auch Meinungsverschiedenheiten innerhalb einer Gruppe. Auch das soziale Klima ist ein
Bestandteil in der Bewertung der Arbeitszufriedenheit. Wie schatzen Sie den Einfluss von Remote

Working auf die Dynamik des Betriebsklimas ein?
Person F: Funf.

I: Hat es da zusatzliche Aktivitditen geben oder braucht man zusatzliche Aktivitaten zur

Verbesserung des Betriebsklimas dann. Oder hat es von Ihnen personlich Aktivitaten organisiert?

Person F: Zusatzliche Aktivitaten, also Teambuilding und dass man aktiv zusammen in der
Gruppe oder im Team was macht, ist sicher noch viel mehr notwendiger geworden, weil friiher
einfach im Bilro die Kaffeerunden oder das tdgliche Mittagessen zusammen, war schon
prozentuell ein Mini Teambuilding, einfach jeden Tag, was einfach weggefallen ist. Naturlich die
Teams Runden oder den Austausch, das hat man schon gemacht, aber das ist einfach das
Thema Bildung noch viel mehr wichtiger geworden. Ich personlich sag auch in meinem Team,
dass auch ein Team Tag im Buro sehr zu bevorzugen ist. Also das lege ich alle ans Herz bzw.
funktioniert meiner Meinung nach auch ganz gut, dass man sagt, es ist nicht die 100%ige Pflicht,
aber wenn es mdglich ist, einen Tag zusammen ist sicher sehr wertvoll, vor allem auch hier die
Mitarbeiter sich einzugliedern. Was man sicher festgestellt hat, jene Mitarbeiter, die schon vor
dieser Homeoffice Zeit oder bevor Homeoffice eingefiihrt wurde oder Corona war es, die sich viel
natirlich viel leichter getan haben zu kommunizieren, wenn man dann in diesen Homeoffice
Zeiten im Unternehmen gestartet hat, war das einfach viel schwieriger jemanden anzuschreiben,

um Hilfe zu bitten etc.
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I: Kommen wir da gleich zur n&chsten Frage, und zwar zum Aspekt der Kollegen und Kolleginnen.
Das heil3t, fur die Mitarbeiter, die heute sehr viel im Remote Working verbracht haben, war es

dann schwerer oder es hat eine Hemmschwelle gegeben, wirklich die Kommunikation zu suchen?

Person F: Nein, das wurde ich Furst eher nicht so sagen, weil auch die, die wie soll ich sagen?
Ich glaube, das ist der Aspekt, wenn ich schon mal da war. Aber wenn ich schon langer im
Unternehmen war und da voll eingegliedert war und den Kollegen dann habe, hatte ich sicher
keine Hemmschwelle. Und das ware ich personlich so gesehen, dass einfach mit den Kollegen,
wo man immer Kontakt hatte, da tauscht man sich so aus, da hat man sich bei Teams mal
getroffen oder sonst ausgetauscht. Aber bei den Jiingeren auf jeden Fall ist eine Hemmschwelle
da.

I: Kann man generell sagen, dass es schwieriger ist im Remote Working?
Person F: Ja.

I: Kann man das dann irgendwie dann auch diese oder diese Schwierigkeit dann den Kontakt zu

suchen oder dann den Kontakt herzustellen, kann man das dann irgendwie Uberbieten?
I Ja.
I: Oder kann man es vereinfachen als Fiihrungskraft kann man da einwirken drauf?

Person F: Auf jeden Fall. Also einerseits die sehr offene Kommunikation dariiber und das eben
so wichtig ist und warum das wichtig ist. Und auch, dass man das offen erklart, warum man das
macht und das eben diese eine soziale Komponente, die man sonst im Blro hat, fehlt, weil das
ist vielen nicht so aktiv bekannt, dass das eigentlich viel zu ihrer Zufriedenheit im Unternehmen
zu seinem Alltag dazugehdrt. Aber auch diese Teams Runden, diese One-on-One‘s, dass man
eben da drauf einwirkt oder dass man da sich austauscht und aktiv dartiber nachfragt und auch
die Mitarbeiter sagt; Bitte schreibt nicht so viel nur Uber ein Thema in Teams Uber im Chat,
sondern tauscht euch wirklich aus, ruft euch an. Da gibt es sicher einige Dinge, die man tun kann

und auch aktuell glaube ich immer noch verbessern kann.

I: Wie sehen Sie in Bezug auf die Beziehung zwischen Kollegen die Auswirkungen von Remote
Working? Auf der Skala von 1 bis 5.

Person F: Ja schon drei.

I: Kommen wir zu Frage sechs: Der Aspekt "Status einer Person”, spiegelt die eigene Position in
einem Leistungsvergleichssystem wider. Damit definiert sich der Status gegentiber von anderen
Personen. Wie bewerten Sie die Auswirkungen von Remote Working auf den Status lhrer oder

einer lhrer Mitarbeiter?
Person F: Auf die Leistung?

I: Oft genau auf den Status dem, der von anderen Personen gesehen wird.
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Person F: Und ob das Menschen eins wenig Einfluss oder funf viel Einfluss.
I: Genau, wie der Einfluss der Working aus ihrer Sicht ist?

Person F: Eins.

I: Muss man das mehr kommunizieren gegentiber anderen?

Person F: Dass es Einfluss hat? Wenn es Einfluss hatte? Oder noch viel Einfluss, Wenn das
Negativ.

I: Im Remote Working?

Person F: Ja, auf jeden Fall. Und es auch immer wieder bisschen zu reflektieren mit den

Mitarbeitern gemeinsam.

I: Komme zu Frage sieben: Die Beziehung Zusammenarbeit und Betreuung durch die direkt
vorgesetzte Person spielt in der Bewertung der Arbeitszufriedenheit eine wichtige Rolle. Wie
sehen Sie den Einfluss von Remote Working auf die Zusammenarbeit mit ihren direkten

Mitarbeitern, also zwischen den Mitarbeitern und lhnen?

Person F: Also da wirde ich schon auch sagen drei, weil es ist als Fihrungskraft manchmal
schon schwieriger, Kontakt mit jedem Einzelnen zu halten, wenn man so im Bro ist, habe ich
jetzt einmal gemerkt: Du sprichst ein Ding an oder auch die soziale Komponente wirkt vielleicht
ein bisschen mit und du musst jetzt nicht jeden aktiv anrufen. Oder du sprichst mit einer Person
und alle bekommen das mit. Die jingeren Personen oder auch die, die noch nicht so lange im
Unternehmen sind bindet oder gliedert man einfach mit ein. Und wenn ich jetzt aber nur mit einer
Person gerade telefoniere ich gehe jetzt nicht die anderen anrufen und dort noch immer aktiv
einzugliedern oder wenn der was dazu sagen mochte und der fihlt sich im Biro oft da schon
schneller oder besser aufgehoben und einfach die Masse an Themen, da ist sicher irgendwas
dabei, wo er auch was hinzufiigen kann, bzw. auch fachliche Themen, wo jemand was aufsaugen

kdnnte. Das merkt man schon.

I: Hat im Vergleich zur Arbeit im reinen Blroumfeld irgendwelche Verdnderungen geben, die da

eingefuhrt worden sind oder die da sinnvoll sind?

Person F: Aktiv nicht, nur in diesem Rahmen, dass man die Leute einbindet etc. Also die einzige
Anderung, dass man so ein Meeting hat, damit die Leute mitkriegen, was die anderen Leute
machen. Aber so gesehen jetzt auf diesen einzelnen Punkt, dass ich jetzt Gesprache oder Nein.
War es vielleicht Wichtigste ist: Ich habe zwischendurch probiert, so aktive Kaffeepausen oder
zumindest einmal so zehn Minuten auch noch in der Frih einen Termin zu machen. Da war es
halt so, dass immer die gleichen Leute gesprochen haben auf einmal bzw. immer die Themen

oder es sehr aufgesetzt gewirkt hat oder aufgezwungen.
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I: Das heit man hat bei solchen Kaffeerunden Meetings auch darauf achten missen, als

Fuhrungskraft, dass man wirklich jede Person zu Wort kommt?

Person F: Ja genau und dass man Themen hat, also im Biro ist das irgendwie so ein Selbstlaufer
vom Thema oder wie spricht man. Und da ist es eher bisschen so, dass man schon sehr aktiv
eine Methode oder ein Thema suchen muss oder vorschlagen muss, dass ein ICE Breaker ...
das hat funktioniert besser. Und kommt sicher auch auf das Team, auf die Kombination und

darauf an.
I: Wie wir uns da den Einfluss bewerten?
Person F: Vier.

I: Kommen wir zu Frage acht. Die Belastung wéahrend der Arbeit, resultierend aus der Arbeit, teilt
sich in drei Unteraspekte. Das ist erstens die korperliche Belastung, die beispielsweise bewertet
wird in: angenehm, anstrengend, ermidend oder auch gesundheitsschadlich. Das ist zweitens
die seelische Belastung. Und es ist drittens die kognitive Belastung, die man beispielsweise
bewertet mit: auf die Nerven gehen, sich den Anforderungen nicht gewachsen fihlen,
Konzentration oder auch unter Leistungsdruck oder Zeitdruck stehen. Wie sehen Sie den Einfluss

von Remote Working auf die korperliche Belastung bei der Arbeit?
Person F: Ich kann wieder 1 bis 5 oder?
I: Allgemein zuerst einmal, welchen Einfluss Remote Working hat.

Person F: Sicher nicht so gro3. Also grundsatzlich wenn man sich zu Hause ein gutes Umfeld
geschaffen hat, also mit Sessel, Tisch etc. und jetzt nicht am Kichentisch sitzt, finde ich, ist das

Uberhaupt keine Belastung zusatzlich oder im Gegensatz zum Biro.
I: Das heif3t rAumliche Trennung oder?

Person F: Raumliche Trennung und eben auch einfach vom keine normalen Sessel, sondern ein
Birosessel und ein Tisch, ebenfalls normal Hohe und nicht nur am Laptop Bildschirm, sondern

auch Bildschirme.
I: Hat es da dann auch in Richtung gewisse Sachen wie technisches Equipment?

Person F: Also technisches Equipment wurde ja von einem Unternehmen zur Verfligung gestellt,
was ich sehr positiv sehe und auch als zu Hause arbeiten zu kdnnen ohne Einfluss nehmen muss,

meiner Meinung nach.

I: Wie sehen Sie da den Einfluss von Remote Working auf die seelische Belastung?

Beispielsweise in Bezug auf die Trennung von Privatem und Beruflichen.

Person F: Da kommt es auch wirklich darauf an, auf das Umfeld des Mitarbeiters, meiner Meinung

nach. Bei vielen sicher sehr gut funktioniert, vor allem auch bei uns oder bei mir in diesem
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Rahmen, weil es einfach seelisch sicher auch meiner Meinung nach, das erste Thema was mir
einfallt ist Kinder oder so, die das nicht verstehen, wenn es ruhig sein muss. Das hat es bei mir
nicht gegeben oder bei den Mitarbeitern. Das war bei mir nicht gegeben, aber es kann sicher sehr
grof3 werden. Aber da ist es auch vom Unternehmen ja immer so gewesen, dass man ins
Unternehmen oder ins Biro kommen konnte, wenn dies gegeben war oder wenn man das

mochte.

I: Wie sehen Sie den Einfluss von Remote Working auf die kognitive Belastung? Hat das

Auswirkungen?

Person F: Bezliglich Konzentration oder wie geht das? Ist es eigentlich mit dem vorherigen Punkt
wenig verknupft, hatte ich behauptet. Wenn Kinder zu Hause sind, wenn es laut ist, dann ist es
sicher viel anstrengender und hat einen hohen Einfluss. Wenn das Umfeld aber gut ist und da

Uberhaupt keinen Einfluss, dann passt es sicher ganz gut.
I: Kann, aber zum Beispiel wenn man ganz alleine ist?

Person F: Das sind auch dann auch natirlich in die andere Richtung auswirken. Das ist auf jeden
Fall. Alles muss man jeden individuell fir jede Person bestimmen. Aber da habe ich im
Allgemeinen die Erfahrung, dass das sicher so weniger Auswirkungen hat als alles andere. Well
wenn ich dann ein, zwei Tage ins Biro gehe, dann ist das meistens viele Leute schon viel wert
und ein Ausgleich. Und bei mir gab es halt niemand, der sagt: Nein, ich kann keine einzige Minute

im Homeoffice verbringen.

I: Ist das dann auch bewusst kommuniziert gefragt worden?

Person F: Ja.

I: Auf der Skala von 1 bis 5 tbrigens den Einfluss auf kdrperliche Belastung sehen?
Person F: Zwei.

I: Auf die seelische?

Person F: Drei

Person F: Und auf die kognitive?

Person F: Ja wenn das gegeben ware, auch drei.

I: Kommen wir zu Frage neun. Die Langeweile, das Gefiihl wahrend der Arbeit zahlt zu den
emotionalen Aspekten. Wie schatzen Sie den Einfluss von Remote Working auf die Gefahr der
aufkommenden Langeweile bei der Arbeit in Bezug auf die Bewertung der Arbeitszufriedenheit
ein? Also wenn, wenn man im Remote Working arbeitet, dass es zu Langeweile kommt, dass

einem langweilig ist.
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Person F: Ich glaube, dass es noch viel mehr diese Personen, die eigentlich nicht so fur das
Homeoffice geschaffen sind, oder die diese soziale Komponente brauchen bzw. auch jene
Personen sicher noch mehr nicht betroffen sind, die Unterstitzung brauchen, Mentoren
brauchen. Aber es ist gleich auf der Skala, oder?

I: Genau.
Person F: Drei.

I: Ist die Arbeit im Remote Working potenziell Langeweile férdernder als die Arbeit im Biro,
Umfeld oder im Biro?

Person F: Ich glaub da bin ich schon der Meinung, jene Person, die gelangweilt ist bei der Arbeit

oder auch sag ich jetzt mal vor dem Handy sitzen mochte, kann es im Bliro sowie auch zu Hause.

I: Kommen wir zur nachsten Frage. Einer der Autoren, Roedenberg (2009), beschreibt die
Zuneigung einer Person zu einem Unternehmen mit den folgenden Worten: Jemand, der seinen
Job als Hobby erklart oder einfach gerne zur Arbeit geht, zeigt diese Uberaus positive Einstellung
zum Job. Wie sehen Sie die Auswirkungen von Remote Working auf die Einstellung gerne zur
Arbeit gehen / Job als Hobby?

Person F: Ich glaube schon, dass es durchaus das Homeoffice sehr / schon ein bisschen
gefordert hat, das motivierter zu sein und motivierter einfach flexibler zu sein, flexibler Termine
wahrzunehmen und auch wieder schneller zu Hause zu sein. Ich hatte keinen Fall, wo es negativ
zumindest war. Komplett ist es aber, glaube ich auch viel, die Mischung bzw. anteilig auch tber

dem BUro zu sein. 100 % habe ich auch die Erfahrung, dass das auch nicht erwinscht ware.
I: Auf der Skala von 1 bis 5 wie wirden Sie da den Einfluss sehen?
Person F: Drei.

I: Kommen wir zur dritten Gruppe und zu Frage elf: Die Anforderung gegeniiber der Arbeitsstelle
und den resultierenden Arbeitsauftrdge umfasst die Inanspruchnahme vorhandener Leistungen,
Qualifikation, Leistung abrufen zu kdnnen und auch die Verwertbarkeit vorhandener
Qualifikationen. Ergeben sich aus der Anwendung von Remote Working Einflisse auf die

Anforderungen bei der Arbeit? Also die Anforderungen an die Mitarbeiter, in diesem Fall jetzt.

Person F: Ich glaube, dass es die Anforderungen sind, um zu sehen, wann ich Hilfe brauche,
gestiegen sind. Sich selbst zu managen, glaube ich schon, dass es ein bisschen gestiegen ist
und dass man eben, je jinger und kirzer im Unternehmen, desto schneller muss ich das lernen,

im Homeoffice.

I: Das heil3t, gibt es da Veranderungen in puncto Leistungsdruck? Wie die Mitarbeiter den

Leistungsdruck wahrnehmen?
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Person F: Ich kdnnte mir schon vorstellen, dass es aus eigener Position, glaube ich, schwierig
sein oder objektiv, dass es dann teilweise schon ein bisschen mehr Druck ist, wenn man sich da
weniger austauschen kann oder das eigentlich immer direkt erfahren muss als Mitarbeiter, der
erst kurz im Unternehmen ist. Ansonsten kann in jederzeit ein bisschen auch tber den ganzen
Tag wahrnehmen oder einfach zwischendurch mich mit Mentoren oder etc. oder im Blro

austauschen.
I: Auf der Skala von eins bis 5 bis wie sehen sie da sie Auswirkungen?
Person F: Auch drei.

I: Kommen wir zu Frage zwdlf. Die Entwicklung mit Blick auf die Karriere befasst sich mit den
verschiedenen Aspekten wie Aufsteigen in Form des beruflichen Werdegangs und Forderung
durch den Arbeitgeber. Dazu zéhlen auch Weiterbildung-, Aufstiegschancen, Karriere- und
Berufswechselmdglichkeiten. Sehen Sie durch die Anwendung von Remote Working einen

Einfluss auf die Karriere entwickeln?

Person F: Nein

I: Auf der Skala von 1 bis 5 dementsprechend?
Person F: Eins.

I: Frage 13. Neben der beruflichen Entwicklung ist auch die personliche Entwicklung ein
relevanter Bestandteil fur die Bewertung der Arbeitszufriedenheit. Dieser Aspekt beschéftigt sich
mit der personlichen Entfaltung bei der Arbeit, den Wachstumsmadglichkeiten, der Personlichkeit,
Qualifikationsmdglichkeiten und das stéandige Lernen von anderen Personen. Wie sehen Sie da
die Auswirkungen von Remote Working auf die personliche Entwicklung und deren
Mdoglichkeiten?

Person F: Die Entwicklung der Personlichkeit ist sicher beeinflusst, weil ich sage, Personen, die
auch wieder vielleicht jungere oder die kiirzer im Unternehmen sind oder in der Lernphase sind
oder in der Entwicklung sind, vielleicht im Blro sich von den Mentoren oder von den Mitarbeitern
in anderen Rollen einfach viel schneller was abschauen konnten. Es kommt aber auch wieder auf
den Drang der Person an, weil es gibt natirlich auch geniigend Mdéglichkeiten, sich Remote
auszutauschen. Aber ich personlich habe trotzdem die Erfahrung, dass nicht so viel telefoniert

wird, wie ich jetzt im Biro acht Stunden zusammensitzen wirde.
I: Gibt es da Mdglichkeiten, die persdnliche Entwicklung dann noch mehr zu férdern?

Person F: Ja, punktuell oder genau auf diesen Punkt hinaus, das auch wieder aktiv
anzusprechen, dorthin Malinahmen abzuleiten und auch wieder verstarkt oder einzelne Punkte

Uiber, dass bringt uns ganz viel oder bei so Tatigkeiten, wie Workshops, von ein / zwei Tagen, wo
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sich die Person auch viel erlernen kann, da wirde ich dann einfach MalRnahmen, wie sich in der

Firma zusammentreffen, zusammenzusetzen, da gibt es sicher Dinge, die man machen kann.
I: Auf der Skala von 1 bis 5?
Person F: Zwei

I: Frage 14: Fur die Erledigung von Tatigkeiten bei der Arbeit ist die Anwendung von Fertigkeiten
erforderlich. Dazu z&hlt der Einsatz von Fahigkeiten, Fachwissen und Allgemeinwissen. Hier
spielt auch die Vielfalt der Fahigkeiten und das Wissen Uber Arbeitsablaufe des Unternehmens
eine relevante Rolle. Sehen Sie einen Einfluss von Remote Working auf den Einsatz von
Fertigkeiten und deren Verdnderungen? Neues Lernen, vorhandenes Vergessen eben im

Remote Working?

Person F: Nein.

I: Auf der Skala von 1 bis 5?
Person F: Eins.

I: Frage 15. Unter der wahrgenommenen Verantwortung ist das Ausleben von
Verantwortungsbewusstsein zu verstehen. Darunter sind nicht ausschlieBlich kognitive
Entscheidungen wie zum Beispiel Budgetentscheidungen zu sehen, sondern auch die
Verantwortung gegentber der Erfullung von Aufgaben und Gegenstanden. Wie schatzen Sie den

Einfluss von Remote Working auf die Verantwortung Ihrer Mitarbeiter im Remote Working ein?
Person F: Meine oder deren Verantwortung?
I: Deren Verantwortung.

Person F: Also das auch beeinflusst ziemlich wenig. Also ich wirde auch zum Beispiel eins

sagen.

I: Kommen wir zur letzten Gruppe und zur Frage 16. Die Personlichkeit einer Person bestimmten
Tatigkeitsumfang oder welche Arbeit an sich von einer Person erledigt wird bzw. erledigt werden
kann. Ergibt sich aus der Anwendung von Remote Working ein Einfluss auf die Tatigkeiten einer
Person?

I: Was die Person im Vergleich, falls es einen Unterschied gibt, was die Person im Remote

Working anders macht als im Buro? Beispielsweise.

Person F: Ja, ich habe auch wie vorhin ausgesagt, aktiv zu sich zu melden, wenn es Bedarf gibt,
um Hilfe zu bitten. Aber das ist auch wieder so eine Komponente, die sehr oft auf den Typ
ankommt. In Wirklichkeit wiirde ich auch sagen wenig, weil auch die Person im Blro misste man

wahrscheinlich aktiv fragen, wenn das eine Person ist, die sich jetzt nicht mehr Vertrauen, fragt.
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I: Wie ist es bei der Tatigkeitsverteilung, gibt es da Unterschiede im Vergleich zu Remote Working

zu Biro?

Person F: Nein.

I: Auf einer Skala von 1 bis 5, wie wir uns da die Auswirkungen sehen?
Person F: Eins.

I: Frage 17. Ein weiterer Aspekt der Arbeitszufriedenheit sind die Arbeitsbedingungen. Diese
unterteilen sich in folgende Unteraspekte Arbeitsplatzgestaltung, Geruch, Larm, Lautstérke,
Unruhe, Lichteinfall, Temperatur oder auch Unfallschutz. Wie sehen Sie den Einfluss der
Arbeitsbedingungen bei der Arbeit und beim Remote Working?

Person F: Die Arbeitsbedingungen wirde ich schon sagen vier.

I: Sehen Sie da auch Verantwortung der Fihrungskraft um die genannten Aspekte abzufragen
oder zu fragen, wie es dir damit gibt, ist irgendetwas Stérendes, wenn du jetzt von daheim zum

Beispiel ausarbeitest?

Person F: Ja, also ich personlich habe es dann schon am Anfang gemacht, weil es halt komplett
neu war und komplett Umstellung war. Die Verantwortung, ich sehe schon mehr beim Mitarbeiter,
auch das zu sehen, wenn mich was stort, die Einschatzung zu haben bzw. dann zu sagen, die
Rahmenbedingungen sind zu Hause nicht gegeben und ich gehe lieber ins Blro. Das gab es aber

auch.

I: Kommen wir zur Frage 18. Die Arbeitszeit ist ein zentraler und oft genannter Aspekt in der
Bewertung der Arbeitszufriedenheit. Sehen Sie bei der Anwendung von Remote Working einen

Einfluss auf die Arbeitszeiten und die wahrgenommenen Arbeitszeiten Ihrer Mitarbeiter?

Person F: Ja, ich glaube schon. Aber aus persdnlichen Sicht, dass die sich die Arbeitszeiten ein
bisschen verlangert haben, bei jedem.

I: Das heifdt, dass im Remote Working mehr gearbeitet wurde?
Person F: Ja
I: Ist das ein positiver Effekt?

Person F: Ich glaube, es kommt darauf an, wie viel man das halt ausnutzt. Ich glaube schon, dass
ich persénlich wahrscheinlich mehr gearbeitet habe im Remote Working, was natirlich einfach
auch der positive Effekt dabei war. Man hat die die Fahrzeiten sich gespart und da ist vielleicht
aber auch in Arbeitszeit umgemunzt. Aber grundsatzlich finde ich es jetzt nicht positiv, dass das
gemacht wurde. Vielleicht ist man dort und da eine Stunde oder wenn es einmal im Monat
vorkommt, dass man dann eine Stunde flexibler ist. Das finde ich positiv, dass man diese

Maglichkeit hat und jetzt flexibler ist. Aber alles andere finde ich nicht positiv.
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I: Auf der Skala von 1 bis 5?

Person F: Der Einfluss auf?

I: Genau der Einfluss auf die Arbeitszeiten?
Person F: Vier.

I: Frage 19. Der Aspekt der Bezahlung ist nahezu in jedem literarischen Werk im Zusammenhang
mit Arbeitszufriedenheit zu finden. Dies betrifft nicht ausschlie8lich das Gehalt, sondern auch
andere Verdienste wie Zuschusse etc. Wie sehen Sie den Einfluss von dem Remote Working auf
die Bezahlung?

Person F: Eins. Kein Einfluss.

I: Frage 20 Zur Organisation der Unternehmung, sprich deren Struktur, Bulrokratie,
Firmenrichtlinien, Administration, organisationale Standards und Ablaufe, zahlen da dazu. Wie
schatzen Sie die Auswirkung von burokratischen Hirden auf die Arbeitszufriedenheit im Remote

Working ein?

Person F: Also genau das meine ich viel zu wenig bis gar nicht, weil, fir einen einzelnen
Mitarbeiter hat es jetzt meiner Meinung noch keine birokratischen Hurden gegeben. Die wurden
von der Firma teilweise Ubernommen soweit, wenn man das dann halt melden musste, ob ich

jetzt im Homeoffice bin oder nicht. Ich wiirde sagen keine.

I: Hat da in Richtung Unterschriften, alles was man personlich machen muss, hat es da

Madglichkeiten geben, hat da Auswirkungen?
Person F: Diese Unterschriften oder diese Vertrage oder Dinge zu unterzeichnen?
I: Ja.

Person F: Also ich kann mir bei unseren ich glaube das ist ja nicht ganz dann so, dass ja kurzfristig
bzw. dann halt gemacht wird wo es, minimal ist. Es war jetzt so selten hatte ich gesagt, dass das
schon okay war, aber ich wirde schon sagen, dass das ja besser regeln hatte kdnnen.
Burokratisch, online, Formulare etc. Irgendwie Signatur. In diese Richtung gébe es sicher
Verbesserung, aber das ist wahrscheinlich im Staat Osterreich allgemein burokratisch besser zu

[6sen.
I: Auf der Skala von 1 bis 5?
Person F: Zwei.

I: Kommen wir zur letzten Frage zu Frage 21. Die Sicherheit am Arbeitsplatz ist die Sicherheit
bezogen auf die Zeitdauer der Anstellung, das heil3t ungleich Arbeitsschutzmalinahmen zum
Arbeitsplatzsicherheit. Wie schatzen Sie den Einfluss von Remote Working auf die
Arbeitsplatzsicherheit ein?
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Person F: Sehr gering, also Eins. Mir ware zumindest kein Fall bekannt, wo die Arbeitssicherheit

in Gefahr wéare, schlimmer gewesen ware als im Biro.

I: Hat es Auswirkungen von so abhéngig von Person zu Person? Beispielsweise jlngere
Mitarbeiter, langer im Unternehmen Angestellte, dass es da irgendwie einen Unterschied gibt,
wie die die Arbeitsplatzsicherheit wahrnehmen?

Person F: Ja, wirde ich schon sagen. Ich habe vielleicht sogar Mitarbeiter, die kirzer im
Unternehmen sind, mehr drauf achten als vielleicht Mitarbeiter, die langer im Unternehmen sind.

I: Wie wurden Sie das auf einer Skala von 1 bis 5?

Person F: Zwei.

I: Gibt das aus lhrer Sicht noch was hinzuzufiigen?
Person F: Nein.

I: Dann bedanke ich mich fur die Teilnahme am Gesprach.

Person E: Bitte gerne.
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ANHANG L -

Kodierleitfaden

KATEGORIE (UNTERKATEGORIE)

DEFINITION

KODIERREGELN

ANKERBEISPIELE

Sozialer Einfluss

Einfluss von, durch und zwischen

Personen

Es bendtigt eine soziale Interaktion zwischen Menschen,

unabhéngig davon wie diese stattfindet.

Es wird Uber soziale Interaktionen zwischen Menschen im

Kontext der Arbeit gesprochen.

A)

generell einfach abgelenkt wird. (Person C)

Wahrscheinlich sind die Arbeitskollegen oder der Austausch mit den Kollegen ein Grund dafiir, dass die Arbeit Freude macht, anstatt die Arbeit selbst. (Person

Der Einfluss mit Mitbewohnern wenn man im Homeoffice arbeitet, ist schon recht grof3, weil man dadurch vielleicht von der Konzentration abgelenkt wird oder

Fehlende Kommunikation zwischen

Menschen

Wegfallende Kommunikation aufgrund der Arbeit im

Remote Working.

Es werden Aspekte genannt, die in der Kommunikation in
Persona zwischen Menschen relevant sind und im Remote

Working durch die Distanz zu diesen Menschen wegfallt.

Arbeitszufriedenheit. (Person B)

Lernen von anderen ist vielleicht ein bisschen schwieriger, weil du das halt im Biro leichter mitkriegst als durch ein Telefonat, wie tut der / wie redet der zum
Beispiel mit dem Kunden. Das ist dann eher negativer Einfluss fiir das bekommst du daheim weniger mit. (Person C)

Wenn Personen alleine im eigenen Kammerl sitzen und nicht mit allen Personen kommunizieren, ist es sehr negativ und hat eine negative Auswirkung auf die

Zusammenarbeit mit der

Fuhrungskraft

Zusammenarbeit in Form von Kommunikation und
Erreichbarkeiten der Fihrungskraft bei der Arbeit im

Remote Working.

Es kommen Themen wie Kommunikation und

Zusammenarbeit mit der direkt vorgesetzt Person zu

Sprache.

viel Kommunikation vorhanden, wie auch im Buro. (Person B)

Ist naturlich fur die Fihrungskraft selbst vielleicht ein bisschen mehr Aufwand, der explizit sich im Terminkalender widerspiegelt, aber alles in allem ist gleich

Teamabhangig

Diese Kategorie beschreibt die Abhé&ngigkeit zwischen

den sozialen Interaktionen im Remote Working und die

Die Inhalte der Interviews umfassen die Abhangigkeiten

der Phasen des Phasenmodells nach Tuckman und
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Phase, in dem sich das Team gerade befindet und wie

der Grad der Eingespieltheit im Team ist.

welchen Einfluss Remote Working auf die sozialen

Interaktionen hat.

Ein gefestigtes Team, das schon durch die Phasen durchgegangen ist und in einer Performing Phase ist, sehe ich relativ wenig Auswirkung darauf. Dort

funktioniert die Interaktion auch wahrend der Remotearbeit und auch wahrend einer reinen Remote Working Phase in Lock-Downs sehr gut. (Person D)

Eingespielte Teams, die im Remote Working sind, haben viel leichter die Méglichkeit, ihre Selbstachtung aufrecht zu erhalten und sind auch dadurch viel

einfacher einsetzbar, weil sie nicht durchgehend Feedback brauchen. (Person D)

Einfluss von Fuhrungsaufgaben

Aktive Kommunikation mit und
zwischen im Team férdern

Das Schaffen von Mdéglichkeiten zur Kommunikation mit

dem Team und zwischen den Teammitgliedern.

Es werden Situationen und Aufgaben der Fuhrungskréfte
genannt, in denen eine aktive Kommunikation ermdglicht
werden muss, damit sich verschiedene Aspekte
hinsichtlich Kommunikation und Interaktion im Team nicht

verschlechtern.

Durch die Umstellung auf Remote Working haben jetzt auch regelméafiige Timeslots, wo jeder Mitarbeiter aktiv Zeit reserviert hat, um gewisse Dinge zu

besprechen. (Person A)

Das Wesentliche bei der Arbeit im Remote Bereich ist, dass man das aktiv kommuniziert, ist auch wiederum Aufgabe der Fihrungskraft. Das heif3t, wenn von

den Stakeholdern oder von den Kunden das Feedback kommt, dass das neue Feature wirklich super ist oder die Inbetriebnahme von dem Projekt super

funktioniert hat, dass man das Feedback und auch das Lob an den Mitarbeitern im Team weitergibt und nicht als Fuhrungskraft fir sich behéalt. (Person B)

Raum und Zeit fiir Mitarbeiter*innen

schaffen

Zu den Aufgaben einer Fuhrungskraft zahlt es
ausreichend Raum und Zeit wahrend der Arbeit im

Remote Working fur die Mitarbeiter*innen zu schaffen.

Die genannten Punkte umfassen Situationen und Beispiele
wie Raum und Zeit fir die eignen Mitarbeiter*innen
geschaffen werden kann und welche Relevanz hinter

diesem Vorgang steht.

Ich glaube, dass man viel bewusster mit den Leuten in Kontakt treten muss, dass man viel mehr so One-Or-One's machen muss. (Person C)

Aber hier muss man als Fuhrungskraft einfach den Raum fur Fragen bieten. Oder eben die Termine, wo explizit Zeit fur Fragen frei genommen werden. Dann

kann man auch Anforderungen, fur die man sich nicht gewachsen fihlt, gemeinsam bewaéltigen. (Person B)
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Entlastung der Fihrungskraft Diese Kategorie beschreibt den Unterschied des | Es werden Aspekte beschrieben, die eine Fuhrungskraft

notwendigen Aufwands beim Fuhren der | bei der Arbeit im Remote Working entlasten kénnen.

Mitarbeiter*innen im Remote Working.

Damit, auch wenn man es richtig weitergibt, die Fihrungskraft nattrlich entlastet wird und nicht die Fuhrungskraft der erste Ansprechpartner ist, sondern der

definierte Mentor fir dieses Arbeitspaket. (Person A)

Einfluss von auf3en

Arbeitsausstattung Alle Gegenstdnde (Ausstattung) und Einflisse von | Es wird Uber Ausstattung technischer Natur und
auRen, die fur die Arbeit im Remote Working hilfreich | Gegensténden des taglichen Arbeitsbedarfes gesprochen

sind.

Home-Office Equipment in Form von Dockingstations, Bildschirmen und Tastaturen an die Mitarbeiter, die es gerne haben wollten, zur Verfligung gestellt
worden. Schreibtisch zahlten nicht dazu. (Person A)
Kommt oft auf den Arbeitsort an, in dem man ist, wenn man gut eingerichtet ist, und die Homeoffice Utensilien zur Verfigung gestellt werden, wirde ich das

sogar als positiv fur die meisten empfinden. (Person D)

Umgebungseinfluss Diese Kategorie schlief3t Einfliisse ein, die von auen auf | Die Interviewpartner*innen sprachen von Situationen und
die Person einwirken, unabhéngig von der konkreten | Aspekten, die einen Einfluss von die Arbeitszufriedenheit
Auswirkung auf die Person. der Teammitglieder und durch die Umgebung beeinflusst

werden.

Wenn kein eigener Freiraum oder ein eigener Raum vorhanden ist, wo man natirlich die Arbeit ausfihren kann, ist das schlecht, weil die Arbeit muss im
Homeoffice gleich ausgefiihrt werden kénnen wie im Biro, also ohne Storfaktoren. (Person C)
Raumliche Trennung und eben auch einfach, dass man keinen normalen Sessel, sondern ein Burosessel und einen Tisch, ebenfalls normal Hoéhe und nicht

nur am Laptop Bildschirm, sondern auch Bildschirme. (Person E)

Ablenkungen wahrnehmen Die Einflisse von Remote Working, die von auf’en | Es wurde Uber die Einflisse von Personen und anderen
entstehen und dazu fihren Ablenkungen wahrzunehmen. | Interaktionsmdglichkeiten gesprochen, die dazu fihren

Ablenkungen wahrzunehmen.

Das ist ein Lernprozess und bis dahin kénnen die groRen Ablenkungen sein. Und als Mitarbeiter muss man speziell im Homeoffice selbst dafir verantworten,

beispielsweise eine Umgebung zu schaffen, wo man sich konzentrieren kann. Sei es so wie das Arbeitszimmer, das eigene, das man zusperren kann, dass
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inzwischen keiner reinkommt oder wenn man kein eigenes Arbeitszimmer hat, zu mindestens eine Umgebung, wo man trotzdem in Ruhe arbeiten kann. (Person
B)

Einfluss vom Konzept des Remote Workings

Einfluss vom Konzept des Remote | Interaktionen und Gelegenheiten, die unter dem Einfluss | Es wurden (ber die Notwendigkeit der Gesprache
Workings von Remote Working stehen und zu einer Verédnderung | zwischen den Teammitgliedern, speziellen Tatigkeiten und

die Art und Weise der Arbeit. die Verwendung spezieller Technologien.

Gewisse Themengebiete, die per se in Persona leichter geldst werden, weil dort Mimik und Gestik oft anders gehandhabt werden, weil man in einem Face-to-
Face Setting auch anders miteinander umgeht. (Person D)
Ich habe das selbst am Anfang gesehen, dass ich einige Tatigkeiten gehabt habe, wo ich wirklich ein Dokument mit mehreren Seiten geschrieben werden muss

(zum Beispiel ein Pflichtenheft), wo man im Remote Working sicher sehr schneller und effizienter vorankommt. (Person E)

Zusatzliche Kosten Umfasst Kosten, die durch die Arbeit im Remote Working | Die Interviews befassen sich mit den Kosten zu Internet,

entstehen. Strom und anderen Kosten in diesem Zusammenhang.

Das Einzige, was wo es schon relevant ist, dadurch, dass dein Arbeitsplatz daheim hast und Internet, Strom etc. dann eigentlich selbst zahlen muss und nicht
von der Firma bezahlt wird. Das wichtig ist, dass man das irgendwie ausgleicht, damit der Mitarbeiter nicht das Gefuhl hat, im daheim kostet ihm vielleicht die

Arbeit mehr als jetzt im Biro. Das ist der einzige Einfluss, den ich sehe, alles andere glaube ich nicht, dass das einen Einfluss hat. (Person C)

Zusammenarbeit im Team Die Kategorie beschreibt die Zusammenarbeit im Team | Es werden Situationen und Schwierigkeiten angefihrt, die

und die Art und Weise, wie das Team im Remote Working | bei der Arbeit im Remote Working zum Tragen kommen.

zusammenarbeitet

Von dem her ist das echt schwierig: Du musst dann mehr Fragen stellen, weil du halt nur die Stimme horst und nicht siehst, wie er agiert. Und es ist halt im
Buro viel einfacher, wenn du aufgrund der Mimik siehst, wie es ihm geht, ob er jetzt komplett fertig ist, ob er traurig ist, ob er vielleicht nicht einmal geschlafen
hat. (Person C)

Es besteht eine gewisse Hemmschwelle, um Kollegen im Remote Working aktiv anzurufen im Vergleich zur Mdglichkeit einfach eine Burotir weiterzugehen

oder gewisse Dinge bei einem Kaffee zu besprechen. (Person A)

Minimierung Arbeitsweg Zusammenhange zwischen der Arbeit im Remote | In den Interviews wird Uber Vorteile, Nachteile und den
Working und der Arbeitszeit. Auswirkungen der gewonnen Arbeitszeit durch den Wegfall

der Reisezeiten.
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Ja, also im Endeffekt hat das Homeoffice naturlich einen sehr positiven Vorteil, wenn man die Arbeitszeiten flexibel gestalten kann, wenn man beispielsweise
einen Termin hat oder irgendwas, kann man einfach kurz weggehen, sich abmelden bei der Arbeit und dann eine Stunde spater wieder hinkommen. (Person
B)

Burnout / Work-Life-Blending Beschreibt Einflisse im Zusammenhang mit seelischer | Es wird Uber die Einflisse und Auswirkung von Remote
Belastung im speziellen mit Burnout und Work-Life- | Working auf die seelische Belastung und den

Blending.

Wenn man daheim diese Grenze, also diese Grenze ist natirlich nicht gegeben, wenn man im Homeoffice ist und kann das zum sogenannten Work Life
Blending fuhren, wo sich einfach das Arbeitsleben und das Privatleben vermischen anfangen. (Person B)
Wenn das Ganze mit seelischen kombiniert wird, sehe ich die Burnout Rate im Homeoffice sicher hdher als im Biro, weil du vielleicht nicht mehr schaffst, das

private mit dem beruflichen zu trennen, weil das der gleiche Lebensraum ist. (Person C)

Erweiterung Dokumentation Diese Kategorie definiert Einflisse der Art und Weise, wie | Es wird Uber den Einfluss von Remote Working auf die

Dokumentation im Unternehmen gelebt wird. Dokumentation und sich der Grad der Auspragung durch

den Einfluss von Remote Working verandert.

Ich denke, dass das Potenzial sogar einen positiveren Einfluss hat, dass man das Ganze remote macht, weil die Information explizit niedergeschrieben werden
muss, weil ja nicht jeder dabei ist oder jeder vor Ort ist. (Person B)

Ich wirde sagen, es ist viel mehr dokumentiert. (Person C)

Arbeitszeitgestaltung Die Aussagen dieser Kategorie beschreiben den Einfluss | In den Interviews werden Vor- und Nachteile des Einflusses

von Remote Working auf den Aspekt der ,Arbeitszeit". auf die Arbeitszeit hinsichtlich Lange der Arbeitszeit und

dem Wegfall der Reisezeiten angeflhrt.

Aber aus personlicher Sicht, glaube ich, dass die sich die Arbeitszeiten ein bisschen verlangert haben, bei jedem. Das heil3t, dass im Remote Working mehr
gearbeitet wurde. (Person E)

Und du bist wahrscheinlich schon sehr flexibel, wenn du daheim bist und vielleicht mal eine Stunde, nicht in der Mittagspause oder am Nachmittag oder am
Vormittag sagst, da habe ich irgendwas vor oder es kommt ein Handwerker. Das kann man sich dann viel leichter einteilen, als wenn man vielleicht im Biro
ist. (Person C)

Verhaltensverstarker

Remote Working wirkt verstarkend auf Verhaltensweisen,

die bereits in der herkdmmlichen Bilroarbeit sichtbar

Es wird Uber Charaktereigenschaften und Verhaltensweise

gesprochen, die der Fuhrungskraft im herkémmlichen
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waren, jedoch das Remote Working kein neues Verhalten

hervorruft.

Birosetting bereits bekannt waren, unter dem Einfluss von

Remote Working in verstarkter Art und Weise auftreten.

Und Personen, die das nicht haben oder die sich eher Geringeres haben, die neigen dazu, sich unter dem geglaubten Schutzschirm des Remote Workings zu
ziehen. Also auch hier wieder eher ein Sichtbarmachen schon vorhandener Tendenzen, als dass es wirklich einen aktiven Einfluss hat. (Person D)
Ich glaube, dass es noch viel mehr diese Personen, die eigentlich nicht so fir das Homeoffice geschaffen sind, oder die diese soziale Komponente brauchen

oder auch jene Personen sicher noch mehr nicht betroffen sind, die Unterstiitzung brauchen, Mentoren brauchen. (Person E)

Burokratie Beschreibt den Einfluss von Remote Working auf die | Die Interviewpartnerinnen beschreiben bei dieser
Erledigung von burokratischen Tatigkeiten im Kontext der | Kategorie den Einfluss von Remote Working auf die
Arbeit. Erledigung von burokratischen Themen, wie Unterschriften
und den Mdglichkeiten die das Unternehmen oder auch der

Staat Osterreich dahingehend bietet.

Es war jetzt so selten hatte ich gesagt, dass das schon okay war, aber ich wiirde schon sagen, dass das ja besser regeln hatte kénnen. Blrokratisch, online,
Formulare etc. Irgendwie Signatur. In diese Richtung gébe es sicher Verbesserung, aber das ist wahrscheinlich im Staat Osterreich allgemein biirokratisch

besser zu I6sen. (Person E)

Also Burokratie im in der Remote Arbeit verringert die Zufriedenheit der Mitarbeiter auf mehr als im Buro. (Person D)

Einfluss durch Aktivitaten

Einfluss durch Aktivitaten

Diese Kategorie umfasst die Aktivitaten, die durch die
Arbeit im Remote Working von den FUhrungskréaften

eingefuhrt wurden, um die AZ gewabhrleisten zu kénnen.

Es wurden Uber konkrete Beispielaktivitaten gesprochen,
welchen Einfluss Remote Working auf diese Aktivitaten hat

und in welcher Form die Aktivitaten umgesetzt wurden.

Durch die Umstellung auf Remote Working haben jetzt auch regelmafiige Timeslots, wo jeder Mitarbeiter aktiv Zeit reserviert hat, um gewisse Dinge zu

besprechen. Damit eben wirklich Zeit geschaffen ist fir solche Themen und man einfach weil3, der andere hat Zeit fir einen. (Person A)

Speziell bei mir im Team und dem Projektteam ist die Anwendung von ,Pair Programming® sehr oft der Fall und das funktioniert sehr gut. (Person B)

Einfluss durch die Person / Personlichkeit

Einfluss der Personlichkeit

Diese Kategorie beschreibt den Einfluss von Remote

Working auf die Veranderung bei der Arbeit im Remote

Es wird dariiber gesprochen, wie sich der Einfluss auf die
verschiedenen Personentypen im eigenen Team auswirkt

und wie sich das im Vergleich zur Arbeit im Biiro verhalt.
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Working und wie sich Personen verhalten und dies

persénlich wahrnehmen.

Das ist abhangig von den Personen. Es gibt Personen, die brauchen die Interaktion. Diese sind eher auf einer extrovertierten Skala anzusiedeln und die reden

auch gerne in der Arbeit mit Menschen, bei denen es eher eine Belastung. (Person D)

Dienstalter

Beschreibt den Einfluss von Remote Working auf
EinschulungsmalRnahmen und Tétigkeiten, die einen
Unterschied in Punkto Dienstalter und Erfahrungslevel
aufweisen.

In dem Interview werden Aussagen zur Abhangigkeit der
Dauer der Anstellung (Dienstalter) zu den verschiedenen
Inhalten des Interviewleitfadens getatigt.

Was gerade bei Einschulung von neuen Mitarbeitern und am Anfang die Remotearbeit etwas schwieriger macht, weil es eben in der Selbstachtung noch nicht

so ist, dass die Mitarbeiter das Ideal umsetzen kdnnen. Da braucht man fiir den Feedback eher diese Fremdanerkennung. (Person D)

Dieser Einfluss ist definitiv gegeben, vor allem bei Mitarbeitern, die noch nicht so lange Unternehmen sind, wird die Arbeitsplatzsicherheit recht schwach

wahrgenommen. (Person A)

Level an Selbststandigkeit,
Verantwortungsbewusstsein und

anderen Personlichkeitsmerkmalen

Diese Kategorie definiert den Einfluss von Remote
Working auf verschiedene Personlichkeitsmerkmale und

deren Veranderung bei der Arbeit im Remote Working.

Wahrend der einzelnen Inhalte der Interviews wurde in den
verschiedenen Féllen der Einfluss von Remote Working auf
einer Person

bestimmte  Persodnlichkeitsmerkmale

angefihrt.

Das heildt, ich glaube, der positive Einfluss ist, dass man viel selbstéandiger arbeitet und mehr oder weniger sehr eigene Arbeitsweise irgendwie findet oder

leichter findet und sich selber ein bisschen wiederfindet, wie man tun muss, damit man mit seinen Sachen fertig wird. (Person C)

Eine ahnliche Antwort wie vorher ist sehr abhangig, typabhangig. Es gibt Personen, die per se leichter oder besser mit Autonomie umgehen kénnen. Kann an

der Erfahrung liegen, muss aber nicht daran liegen. (Person D)
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ANHANG M - Fragebogen

Der Einflusses von Remote Working auf die Aspekte der Arbeitszufriedenheit

Einfliisse von Remote Working auf die Aspekte der Arbeitszufriedenheit

Liebe#*r Teilnehmer*in,

das Ziel dieser Umfrage ist die Uberpriffung der Einfliisse von Remaote Waorking auf verschiedene Aspekte der Arbeitszufriedenheit,

Die Daver der Umnfrage belauft sich auf 5 bis 7 Minuten. Im ersten Abschnitt kommen Fragen zur Einordung der Person in die definierte
Zielgruppe. Die anschlieBenden Seiten befassen sich mit den Einflissen von Remote Working auf die Arbeitszufriedenheit.

Fir den Erfolg der Untersuchung bitte ich Sie die Umnfrage vollstandig avszufillen und keine Fragen auszulassen, Alle Daten werden vollstandig

anonym erhoben, Sie kennen Ihnen nicht zugeordnet werden und werden streng vertraulich behandelt,

Vielen Dank, dass Sie sich Zeit nehmen, an der Umfrage teilzunehmen!
Josef

Einstiegsfragen und Fragen zur Person

Diese Fragen dienen rur Einschrankung der Befragten anhand der definierten Zielgruppe.

Bitte geben Sie lhr Geschlecht an. *

C ) Ménnlich
() weiblich
( Divers

Zu welcher der nachfolgenden Alterskategorien gehéiren Sie? *

() 20)ahre oder jinger () 2029 Jahre

) 3039 Jahre (") 40 Jahre oder alter

b

Wie viele Mitarbeiter beschéftigt Ihr Unternehmen ungefahr zurzeit? *

) 0 bis 50 () s0bis150

() 150 bis 300 () 300 oder mehr
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Sind Sie Filhrungskraft oder haben Sie Fihrungsverantwortung gegeniber anderer Mitarbeiter*Innen in Ilhrem
Unternehmen? *

\_J Ja |} Mein

Verfiigen Sie aktuell Giber die Miglichkeit im Remote Working oder einem dhnlichen Konstrukt (z.B. Home-Office) zu
arbeiten? *

P " .
L) Ja . Nein

Arbeiten Sie in einem Softwareunternehmen oder einem Unternehmen, welches mit Softwareentwicklung in Verbindung
steht? *

) Ja () Mein

In den falgenden Abschnitten wird auf den Einfluss von Remote Working auf verschiedene Aspekte der Arbeitszufriedenheit eingegangen.

Fragen zum Einfluss von Remote Working auf die Zusammenarbeit und den Beziehung
zwischen den direkten Teamkolleg*Innen

Wie schitzen Sie den Einfluss von Remote Working auf die Zusammenarbeit mit den direkten Teamkolleg*innen ein? *

) Nicht vorhanden () Gering () Mittel ‘ ‘ () Grog (_) sehrgroB

Wie schatzen Sie den Einfluss von Remote Working auf Interaktionen mit den direkten Teamkolleg*Innen ein? *

Dies betrifft die Daver und Haufigkeit von Gesprachen und auch zu welchean Zeitpunkien diese Gesprache gefUhrt werden.

:’_- Micht vorhanden , \ Gering l,f_' ) Mittel ‘ -'\- Grof ._'_' \ Sehr grol

Wie schatzen Sie den Einfluss von Remote Working auf die Beziehungen mit anderen Menschen ein? *

Andere Menschen kdnnen Partner®*innen, Kinder, Mitbewchner*INnen oder andere Menschen sein.

") Micht vorhanden () Gering |:_":: Mittzl ‘ { -::l : Grof I:_. : sehr gral
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Wie schitzen Sie den Einfluss von Remote Working auf die Zusammenarbeit mit der direkten Filhrungskraft ein? *

\“.'! Micht varhanden Gering ‘ , Mittel ‘ { -\ Grof ‘ I, Sehr Grafll ‘

Wie schitzen Sie den Einfluss von Remote Working auf die Kentaktnahme mit neuen oder unbekannten Kelleg*Innen ein? *

") Nichtvorhanden () Gering ‘ () Mittel ‘ l () Grok ‘ () sehrgrog ‘

Wie schitzen Sie den Einsatz von zusdtzlichen Aktivitdten im Remote Working auf die Beziehung zu den direkten
Kolleg*Innen im Team ein? *

Zusdtzliche aktivititen im Online Format: Tagliche/Wachentliche Meetings, Teamevents, Kaffeerunden, ...

\- ) Nicht varhanden Gering / Mittel ‘ { '\ Grof [': , Sehr grok
Fragen zum Einfluss von Remote Working auf die Voraussetzungen des Arbeitsplatzes
Wie schétzen Sie den Einfluss von Remote Working auf die Notwendigkeit bestimmter Arbeitsausstattung ein? *

Was wird fur die Arbeit bendtigt? Technisches Equipment (z.B. Monitore), Arbeitstisch und -sessel, ..,

) Gro () sehr GroR

.,

" Micht varhanden () Gering () Mirtel ‘

Wie schatzen Sie den Einfluss von Remote Working auf die Notwendigheit einer Trennung zwischen Arbeits- und
Privatraumlichkeiten ein? *

. k8

: Micht varhanden f GEI’iﬂg - Mittel ‘ ‘ ,:--:: Grofi I"_:- sehrgrUE

Wie schétzen Sie den Einfluss von Ablenkungen durch andere Personen bei Arbeit im Remote Working auf die
Arbeitszufriedenheit ein? *

Andere Menschen kénnen Partner®innen, Kinder, Mitbewohner*innen oder andere Menschan sein.

) Micht varhanden () Gering () Mittel ‘ ‘ () Grog (_) sehrgroB

Wie schatzen Sie den Einfluss von Remote Working auf die Haufigkeit der Nutzung von sozialen Medien oder anderen
Unterhaltungsmedien wihrend der Arbeitszeit ein? ¥

) Michtvorhanden :'\'_ Gering Mittel ‘ l '.'__" Grof "_'__:_.3 sehr grolt ‘
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Wie schatzen Sie den Einfluss von Umgebungsvariablen auf die Arbeitszufriedenheit im Remote Working ein? *

Umgebungsvariablen kénnen Larm, Lautstarke, Geruch, Temperatur oder andere sein.

| Micht vorhanden ) Gering [} Mittel | Grof Sehr groB

Fragen zum Einfluss von Remote Working auf die Zusammenarbeit mit dem Team

Wie schitzen Sie den Einfluss von Online-Teamevents wiahrend der Freizeit auf die Zusammenarbeit im Remote Working ein?
-

| Micht vorhanden () Gering =_- Mittel Grof Sehr groB

Wie schétzen Sie den Einfluss von fehlenden Kontakten oder Gespriachen mit den direkten Teamkolleg*Innen auf die
Arbeitszufriedenheit ein? *

) Micht vorhanden Gering Mittel Grof ) Sehr grol

Wie schatzen Sie den Einfluss von Online-Aktivitdten wahrend der aktiven Arbeitszeit auf die Zusammenarbeit mit lhren
direkten Teamkolleg*innen ein? *

Pairprogramming, tagliche oder allgemeine Termine flr die Zusammenarbeit mit den direkten Kolleg*innen, ...

) Micht vorhanden C Gering ) wittel - Grof ) Sehr grol

Wie schitzen Sie den Einfluss von Remote Working auf die Hemmschwelle ein mit Kolleg*innen in Kontakt zu treten? *

Beispielsweise Anrufe zu tatigen anstatt Ober den Tisch zu fragen.

) Micht vorhanden Gering [ ) Mittel [ ) Grof Sehr grof

Fragen zum Einfluss von Remote Working auf die Zusammenarbeit mit der Fithrungskraft
Wie schitzen Sie den Einfluss von Remote Working auf die Haufigkeit der Gespriiche mit der Filhrungskraft ein? *

) Micht varhanden | ) Gering ) Mittel () Grofk Sehr grof
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Fragebogen

Wie schitzen Sie den Einfluss von Remote Working auf die Kommunikation nach erbrachter Leistung durch die
Fithrungskraft ein? *

A

: Micht vorhanden \ Gering ‘ ':_-i:: Mittel ‘ l l Grof ‘ ': 5ehr grol

Wie schitzen Sie den Einfluss von Remote Working auf die Zusammenarbeit mit der Fihrungskraft ein? *

; Micht vorhanden !_i_:_: Gering ‘ .: Mittel ‘ ‘ l Grof ‘ .’ Sehr grob

Wie schétzen Sie den Einfluss von Remote Working auf die Haufigkeit von Teamevents und anderen Aktivititen mit dem
Team ein? *

| Nichtvorhanden \ , Gering ‘ If_-._,f Mittel ‘ l '- Grof ‘ 'f_-;ﬁ Sehr grold

Wie schitzen Sie den Einfluss von Remote Working auf die Art und Weise der Einschulung neuer Mitarbeiter*Innen ein? *

: Micht varhanden \/ Gering ‘ I:__i:: Mittel ‘ l l Grof ‘ I: ) sehr grof
Wie schitzen Sie den Einfluss von Remote Working auf die Selbststindighkeit ein? *
; Micht vorhanden !_f__\_: Gering ‘ .: Mittel ‘ ‘ l Grof ‘ l Sehr grob
Wie schitzen Sie den Einfluss von Remote Working auf das Verantwortungsbewusstsein ein? *
"'_.:_: Micht vorhanden '_\ Gering ‘ |:_'_": Mittel ‘ ‘ 'i_.: Grof ':_l...: Sehr grokk

Fragen zum Einfluss von Remote Working auf die Arbeitszeiten und deren Ausmal3

Wie schitzen Sie den Einfluss von Remote Working auf das Potential zusitzlicher Uberstunden ein? *

'._.;: Micht vorhanden /_\ Gering ‘ |:_'_"; hittel ‘ ‘ I:_;I Grof ‘ .:__"; Sehr grol

Wie schatzen Sie den Einfluss von Remote Working auf die An- und Abreisezeiten im Vergleich zum Weg ins Bliro ein? *

e

) Mieht varhanden !.J_-_'_\_! Gering ‘ |_'_'_':: Mittel ‘ ‘ f\-_-':. Grof ‘ |_'_'_':: Sehr grof
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Fragebogen

Wie schatzen Sie den Einfluss von Remote Working auf die Gestaltung der Arbeitszeit ein? *

Arbeitsbeginn, Arbeitsende, Pausengestaltung, ...

(") Micht vorhanden () Gering () Mittel ‘ [ () Gros () sehrgrot

Wie schatzen Sie den Einfluss von Remote Working auf die Einfachheit der Erfiillung notwendiger Wege ein? *

Behdrdenwege, Arztbesuche, Handwerker, ...

"

f:__:j Nicht varhanden :;'___'j Gering l:; 1 Mittel I i 'f_ Grof3 'f_ Sehr Grof

Vielen Dank fir die Teilnahme!
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