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KURZFASSUNG

Die Einfihrung von einheitlichen und dokumentierten Telearbeitsmodellen wird von
Unternehmen haufig aulRer Acht gelassen. Zahlreiche Unternehmen aus der IT-Branche
verfigen Uber keine standardisierte Vorgehensweise fir die Etablierung von
Telearbeitsarbeitsplatzen. Durch die Corona-Pandemie mussten viele Arbeitsplatze rasch in die
eigenen vier Wande der Belegschaft transformiert werden. Aufgrund der schnellen
Transformation wird vermutet, dass auf wesentliche Aspekte fir ein erfolgreiches, langfristiges
und nachhaltiges Bestehen der Modelle vergessen wurde. Demzufolge richtet sich die
behandelte Forschungsfrage auf die Vorgaben und Modelle, welche flir einen rein virtuellen
Arbeitsplatz im Kontext der modernen Software-Entwicklung bendétigt werden. Hierzu wurden
Hypothesen zur Bedeutung der Existenz des physischen Biros, zu Dokumentations- &
Kommunikationsstrukturen, zur Arbeitsplatzausstattung und zu den internen Strukturen eines
Unternehmens aufgestellt. Fir die Prifung der Hypothesen wurde eine Umfrage mit
Teilnehmer*innen aus der IT-Branche durchgefiihrt. Mit Hilfe der Befragung konnten die aktuell
gelebten Strukturen sowie einige Adaptierungswinsche der Befragten erhoben werden.
Weiters konnten anhand der erhobenen Merkmale einige wichtige Faktoren zur Verbesserung
der aktuell gelebten Telearbeitsrichtlinien identifiziert werden. Auf Basis der Ergebnisse und des
erarbeiteten theoretischen Wissens wurden Handlungsempfehlungen ausgesprochen. Das
Ergebnis dieser Arbeit zeigt, dass die Telearbeit in dieser Branche nicht mehr wegzudenken ist.
Diese Form der Arbeitszeiteinteilung wird vermehrt von den Arbeitnehmern und
Arbeitnehmerinnen gefordert, weshalb auch Strukturen fur funktionierende Modelle geschaffen
werden muissen. Im Anschluss an die gepriuften Hypothesen werden zwei neue
Telearbeitsmodelle anhand der Ergebnisse vorgestellit.



ABSTRACT

Businesses have often neglected to introduce standardised, documented teleworking models.
Even IT-based companies sometimes lack a standardised procedure for establishing
teleworking workspaces. Due to the Corona pandemic, many workplaces were quickly
transitioned into employees’ homes. Essential aspects and processes that might as well be
prerequisites for the long-term success and sustainability of remote work models may have
been neglected by affected companies. This thesis examines the necessary guidelines and
models to establish remote work as a valid option for modern software development. The
corresponding hypotheses encompass the importance of the existence of a physical office, the
impact of documentation and communication structures, the requirements of a virtual
workplace, and some defaults for internal structures. A survey with participants from the IT
industry was conducted to verify the hypotheses. The survey delivered information on the
current teleworking structures in the IT industry. Moreover, valuable insights on employee-
driven demands and missed opportunities could be gained. Recommended actions were
derived from the obtained theoretical knowledge and the survey results. The conclusion is that
teleworking models are indispensable for the IT industry. Employees continue to actively
demand these working models. Consequently, structures for functional working models must
be created by the employers. The thesis presents two new teleworking models which could be
adapted, extended, or integrated into business processes.
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Einleitung

1 EINLEITUNG

"Auch um Osterreich wird Corona keinen Bogen machen." (Kurz, 2020)

1.1 Motivation und Ausgangssituation

Im Frihjahr 2020 wurden Unternehmen in Osterreich vor eine noch nie dagewesene
Ausnahmesituation gestellt: Die Corona Pandemie. Durch diese Krisensituation wurden samtliche
Unternehmen dazu aufgefordert, nach Mdglichkeit ein Arbeiten rein von Zuhause aus zu
ermdglichen. Es wurde ein Umdenken erzwungen und rasches Handeln gefordert. Home-Office
und Telearbeitsvereinbarungen wurden bislang meist nur als Benefit und haufig in IT basierten
Unternehmen angeboten. Diese Vereinbarungen wurden erfahrungsgemafl® in einem
ausgewogenen Ausmald von ein bis zwei Home-Office Tagen pro Woche getroffen.

1.2 Problemstellung

Durch die Schnelligkeit des erforderten Handelns konnten Unternehmen kaum grindlich
durchdachte Prozesse einfiihren, wodurch sich nun — fast ein Jahr nach dem ersten Lockdown —
die Frage stellt, welche Modelle und Werkzeuge bendtigt werden, um mittel- oder sogar langfristig
reibungslose Prozesse abbilden zu kénnen.

1.3 Zielsetzung der Arbeit

Ziel dieser Arbeit ist die Entwicklung eines praktikablen Modells, um Unternehmen bei der
Entwicklung beziehungsweise Uberarbeitung ihrer Prozesse bestmdglich unterstiitzen zu
kénnen. Renommierte Unternehmen wie beispielsweise GitLab Inc. setzen bereits seit Jahren
ausschlieRlich auf ein Arbeiten von Zuhause. Im Rahmen dieser Arbeit soll erforscht werden, ob
solch ein Ansatz auch flr dsterreichische Unternehmen denkbar ist.

1.3.1 Forschungsfrage

Die Forschungsfrage fokussiert sich auf den Bereich der Softwareentwicklung. Fir diesen
Bereich werden unterschiedliche Arbeitsmodelle untersucht und auf deren Tauglichkeit gepruft.
Dazu werden Daten von Personen aus den unterschiedlichsten Tatigkeitsbereichen der
Softwareentwicklung erhoben, damit Aussagen Uber die Nachfrage des Buros in den eigenen vier
Wanden getroffen werden kdénnen. Die dazugehérige Forschungsfrage lautet daher wie folgt:

~Welche Vorgaben und Modelle werden bendtigt, damit ein rein virtueller Arbeitsplatz anstelle
eines physischen Bliros im Kontext der modernen Software-Entwicklung praktikabel und
wirtschaftlich rentabel ist?“
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1.3.2 Hypothesen

Aufgrund der Pandemie wurden reine remote Arbeitsplatzmodelle bereits zwangsweise in der
Praxis erprobt. Allerdings sind die Erfordernisse fiir ein erfolgreiches mittel- oder sogar
langfristiges Bestehen der Modelle noch ungewiss. Es wird davon ausgegangen, dass die
herkdmmlichen Arbeitsstrukturen in der Software-Entwicklung von der Pandemie stark gepragt
wurden, weswegen die nachfolgenden Annahmen und Hypothesen als grundlegende
Behauptungen zur Beantwortung und Verifikation der Forschungsfrage aufgestellt wurden:

e Das Vorhandensein eines physischen Biros spielt keine Rolle fir einen erfolgreichen,
effizienten und wirtschaftlich rentablen Software-Entwicklungsprozess.

o Ho: In der Telearbeit wird effizienter als im physischen Biiro gearbeitet.
o Hai: In einem physischen Buro wird effizienter als in der Telearbeit gearbeitet.

e Ein remote Arbeitsplatzmodell benétigt klar definiete  Kommunikations- und
Dokumentationsstrukturen, damit der effiziente Austausch unter den Kollegen und
Kolleginnen gewahrleistet werden kann.

o Ho_Kommunikationsstrukturen: Mittels regelmaflig geplanten Meetings sind die
Mitarbeiter*innen besser Uber die Geschehnisse im Unternehmen informiert als

bei unregelmaRigen Besprechungen, die bei Bedarf stattfinden.

o Hi Kommunikationsstrukturen: Durch unregelmafige, ungeplante Meetings zum

Informationsaustausch sind die Mitarbeiter*innen zumindest gleich wie bei
regelmafigen Meetings Uber die Geschehnisse im Unternehmen informiert.

o Ho Dokumentationsstrukturen: Mittels klarer Dokumentationsstrukturen koénnen
Mitarbeiter*innen in der Telearbeit effizienter arbeiten.

o Hi: Dokumentationsstrukturen: Klar definierte Dokumentationsstrukturen haben
keine Auswirkung auf ein effizientes Arbeiten der Mitarbeiter*innen in der

Telearbeit.

1.4 Vorgehensweise

Mit Hilfe einer Umfrage wird ein Uberblick verschafft und ein aktuelles Stimmungsbild der
Zielgruppe eingeholt. Bei der Erhebung der Daten ist das Aufgabengebiet der befragten Personen
relevant, um allenfalls Rickschlisse auf bestimmte Teilbereiche ziehen zu kdnnen. Die Umfrage
besteht aus zwei hierarchischen Ebenen: Es gibt eigene Abschnitte fur Flihrungskrafte und
Mitarbeiter“innen. Auf Basis der Ergebnisse der Datenerhebung werden die Hypothesen
beantwortet und mogliche Modelle aufgestellt.
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1.5 Aufbau der Arbeit

Die Kapitel zwei bis flinf umfassen die grundlegende Theorie zum Forschungsgebiet.

Als Einflhrung in das Thema werden im zweiten Kapitel allgemeine Begrifflichkeiten zum Thema
Telearbeit zusammengefasst, um ein grundlegendes Verstandnis der Materie zu erlangen.

Im dritten Kapitel werden die allgemeinen Anforderungen an einen Arbeitsplatz in der Software-
Entwicklung erlutert. Diese Anforderungen werden unter Bedacht des in Osterreich
branchenublichen Kollektivvertrages dargestellt. Weiters wird der Software-Entwicklungsprozess
anhand eines Beispielprozesses skizziert.

Das vierte Kapitel beinhaltet die theoretischen Auslegungsstufen der Telearbeit. Anhand dieser
Auslegungsstufen soll eine Einstufung der aktuell gelebten Telearbeitsform eines Unternehmens
mdglich sein.

Anschlielend wird in Kapitel finf ein Prozess zur digitalen Transformation der Arbeitsplatze
beschrieben. Dieser Prozess beinhaltet samtliche Aspekte, die bei der Einfuhrung eines
Telearbeitsmodells bertcksichtigt werden sollten.

Das Kapitel sechs dient zur Uberleitung von der Theorie zur Praxis. In diesem Kapitel wird die
angewandte empirische Vorgehensweise (Umfrage) erldutert. Weiters werden nach
Ausarbeitung des Theorieteils weitere Hypothesen aufgestellt. Am Ende des Kapitels werden alle
aufgestellten Hypothesen zusammengefasst.

Die Ergebnisse der durchgefuhrten Umfrage werden in Kapitel sieben dargestellt.

Die Prifung der Hypothesen erfolgt in Kapitel acht. Im Anschluss wird die Forschungsfrage
anhand der neu aufgestellten Telearbeitsmodellen in Kapitel neun beantwortet.

AbschlieRend werden in Kapitel zehn mdgliche Schlussfolgerungen gezogen und konkrete
Handlungsempfehlungen ausgesprochen.



Telearbeit, Home Office & Mobile Working

2 TELEARBEIT, HOME OFFICE & MOBILE WORKING

2.1 Begriffsdefinitionen

Mit Hilfe des Begriffs Telearbeit werden alle Tatigkeiten von Arbeithnehmer*innen, die auferhalb
der gewohnlichen Arbeitsstatte erbracht werden, zusammengefasst. Dieser Begriff wird haufig
als Oberbegriff flr die Teleheimarbeit (Home-Office) und die mobile Telearbeit (Mobile-Working)
verwendet. Die Unterscheidung zwischen diesen Begriffen liegt am Dienstort: Im Home-Office
gehen die Mitarbeiter*innen ihrer Tatigkeit vorwiegend von Zuhause aus nach. Beim Mobile-
Working hingegen wird die Arbeitsleistung abseits vom gewdhnlichen Arbeitsplatz, aber nicht
zwangsweise von Zuhause aus erbracht. Der Arbeitsplatz wird flexibel bestimmt: Viele
Tatigkeiten werden von unterwegs durchgefuihrt. (Arbeitsinspektion, 2021)

In der Praxis existieren unterschiedliche Formen der Telearbeit. Die vom Unternehmen
eingesetzte Telearbeitsform ist abhangig vom Aufgabengebiet, der Struktur sowie der gelebten
Unternehmensmentalitat. Die Abbildung 1 stellt die unterschiedlichen Formen der Telearbeit
graphisch dar, nachfolgend werden diese beschrieben.

) (), S

Teleheimarbeit Alternierende Telearbeit Mobile Telearbeit

Gl

Telearbeitszentren

Abbildung 1: Formen der Telearbeit (Mai, 2021)

211 Teleheimarbeit

Bei der Teleheimarbeit wird der betriebliche Arbeitsplatz an den Wohnort der Mitarbeiterinnen
verlagert. Teleheimarbeit wird haufig bei Aufgabengebieten mit einem hohen Digitalisierungsgrad
angewandt. Durch den vermehrten Einsatz von Informations- und Kommunikationstechnologien
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kann die Transformation des Arbeitsplatzes in den eigenen vier Wande realisiert werden.
(Rensmann & Gropler, 1998, S. 13f)

Der Begriff Teleheimarbeit wird verwendet, wenn die Tatigkeiten der Mitarbeiter*innen
hauptsachlich von Zuhause aus erbracht werden. Den Beschaftigten wird kein betrieblicher
Arbeitsplatz zur Verfugung gestellt. (Mai, 2021)

Durch die Transformation des Arbeitsplatzes entfallen die taglichen Fahrtzeiten zum
Unternehmensstandort. Den Angestellten wird mehr Flexibilitat bei der Einteilung der Arbeitszeit
entgegengebracht. Besonders bei Personen mit Betreuungspflichten gegentber Kindern ist
dieses Modell beliebt, da das Beruf- und Privatleben besser miteinander vereinbart werden
kénnen. (Rensmann & Gropler, 1998, S. 13f)

2.1.2 Telearbeitszentren

Bei Telearbeitszentren handelt es sich um angemietete Blros, die sich nicht am Hauptstandort
des Unternehmens befinden. Diese Biros werden auch als Satellitenburos bezeichnet. Haufig
werden diese Buros in der Umgebung von Wohnsiedlungen errichtet. (Mai, 2021)

Satellitenblros sind Aulenstandorte eines Unternehmens und &hneln dem Konzept von
Zweigstellen beziehungsweise Filialen. Allerdings stehen anstelle von absatzmarktbezogenen
Faktoren die rdumlichen Aspekte der Mitarbeiterinnen im Vordergrund. Telearbeitszentren
werden haufig in Ballungszentren errichtet. (Godehardt & Worch, 1994, S. 44ff)

Diese dezentralen Birostandorte werden mit der Absicht der Steigerung der Zufriedenheit des
Personals errichtet: Die taglichen An- und Abfahrtszeiten zur Arbeitsstatte werden minimiert.
(Sonntag, 1997)

2.1.3 Alternierende Telearbeit

Bei der alternierenden Telearbeit erbringen die Mitarbeiter*innen die durchzufihrenden
Tatigkeiten abwechselnd vom betrieblichen Arbeitsplatz und von Zuhause. Die Prasenzzeiten am
betrieblichen Arbeitsplatz werden in Telearbeitsvereinbarungen festgehalten. Im Gegensatz zur
Teleheimarbeit wird mit Hilfe der alternierenden Telearbeit der soziale Austausch der Belegschaft
gefordert. (Mai, 2021) (Fachanwalt.de Redaktion, 2020).

2.1.4 Mobile Telearbeit

Die mobile Telearbeit wird vor allem von im Auflendienst tatigen Personen erbracht. Die
Tatigkeiten kbnnen am jeweiligen Einsatzort oder aber auch im Rahmen diverser Reisen erbracht
werden. Die Arbeit, welche wahrend der Reisezeit beispielsweise im Flugzeug oder im Zug
erbracht wird, zahlt ebenfalls zur mobilen Telearbeit. (Mai, 2021)

Bei der mobilen Telearbeit steht die Eigenverantwortung des Mitarbeiters, der Mitarbeiterin im
Vordergrund. In den meisten Fallen entscheidet der*die Arbeitnehmer®in lber die Wahl des
Arbeitsortes. (Hanisch, 2021, S. 68)
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3 ANFORDERUNGEN AN EINEN ARBEITSPLATZ IN DER
SOFTWAREENTWICKLUNG

Bei der Gestaltung eines Arbeitsplatzes missen die Unternehmer*innen einige technische,
rechtliche sowie soziale Rahmenbedingungen beachten. In diesem Kapitel werden die
Anforderungen — beginnend vom Raumkonzept bis hin zur Arbeitszeitgestaltung — an einen
modernen Arbeitsplatz in der Softwareentwicklung erlautert. Weiters werden der
Softwareentwicklungsprozess und dessen agierende Personen beschrieben. Aufgrund der
unterschiedlichen Rollen, die an der Entwicklung eines Softwaresystems mitwirken, werden
verschiedene Tools und Werkzeuge bendtigt. Diese bendtigten Arbeitsmittel sollten bei der
Erhebung des Bedarfs fir die individuelle Arbeitsplatzausstattung bericksichtigt werden, da sie
einen wesentlichen Faktor bei der Errichtung eines adaquaten Arbeitsplatzes beitragen.

3.1 Raumkonzepte

Bei der Schaffung von Burordumen wird haufig auf die nachfolgend genannten Raumkonzepte
zuruckgegriffen. Die Wahl des Konzeptes ist unter anderem abhangig von der Gebaudestruktur,
vom Budget sowie von dem Verwendungszweck der zuklinftigen Arbeitsplatze. (Ruhling, 2005,
S. 277)

3.1.1  GroRraumbiiro

Ein GrofRraumburo umfasst mehrere Arbeitsplatze in einem grof3en, offenen Raum. Die einzelnen
Arbeitsplatze sind raumlich meist nur durch diverse Sichtschutzvorkehrungen wie etwa Schranke,
die zeitgleich der Arbeitsplatzausstattung dienen, getrennt. Die hohe Larmbelastung wird als
negativ in diesem Raumkonzept beschrieben. Als positiv wird der rege Informationsaustausch
wahrgenommen. (Ruhling, 2005, S. 276)

Ein Nachteil dieses Konzepts ist die Vernachldssigung der Informationssicherheit. Viele
Unterlagen, wie etwa zu laufenden Projekten, sind oftmals frei zuganglich.
Besprechungsmdglichkeiten werden meist bedarfsorientiert mit Hilfe von mobilen Wanden
aufgebaut. (Nowy Styl Group GmbH, 2021)

Dieses Buroraumkonzept wurde haufig in den 1970er Jahren angewandt. Der Beliebtheitsgrad
des Konzepts lieR allerdings schnell nach, da die Nachfrage nach einem individualisierten
Arbeitsplatz stieg. Viele Mitarbeiter*innen méchten die Umgebungsparameter am Arbeitsplatz
eigenstandig beeinflussen kénnen. Dies kann beispielsweise das Raumklima, wie etwa die
Einstellung der Temperatur der Klimaanlage, betreffen. (Schittich, 2011, S. 12f)
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3.1.2 Zellenbiiro

Einzelpersonen oder Kleingruppen von haufig zwei bis drei Personen wird ein baulich getrennter
Raum zugewiesen. Durch die bauliche Trennung wird die Konzentration bei der Arbeit gefordert.
Negativ werden bei diesem Raumkonzept die Férderung der sozialen Abschottung und die
vergleichsweise héheren Kosten hervorgehoben. (Rihling, 2005, S. 276)

Mitunter leidet der Wissenstransfer bei diesem Raumkonzept, da die informelle Kommunikation
durch die Isolation verloren geht. Weiters wirkt sich die soziale Abschottung erschwerend auf die
Flhrung von Teams aus. Der*die Teamleiter*in kann nicht dem gesamten Team bei den
anfallenden Arbeitsschritten zur Seite stehen. Aufgrund der raumlichen Abgrenzung kdnnen
zentrale Dienste kaum gemeinsam genutzt werden. In den meisten Fallen muss jedes Buro mit
den notwendigen Geraten, wie etwa Druckern, ausgestattet werden. (Nowy Styl Group GmbH,
2021)

Zellenburos eignen sich besonders bei gerauschintensiven Tatigkeiten einzelner Personen,
sodass die restliche Belegschaft nicht bei der Durchfiihrung ihrer Arbeit gestort wird. Demzufolge
eignet sich dieses Raumkonzept auch fir Tatigkeiten, welche erhéhte Konzentration erfordern
und fir den Austausch sensibler Informationen. Neben der mangelnden informellen
Kommunikation, welche sich aufgrund der geschlossenen Raumstruktur ergibt, fallen auch
héhere Kosten durch den hoheren Flachenbedarf an. (Schittich, Lenzen, Karst, Linder, &
Schoénbrunner, 2013, S. 40)

3.1.3 Kombibiiro

Kombiburos sind eine Erweiterung der Zellenbiros: Die einzelnen Zellenburos werden Uber einen
zentralen Raum miteinander verbunden. Der zentrale Raum wird multifunktional eingesetzt:
Services wie etwa zentrale Dienste, Besprechungsmoglichkeiten sowie Pausenplatze werden
angeboten. Durch diese Erweiterung soll der sozialen Abschottung der Zellenbiros
entgegengewirkt werden. (Ruhling, 2005, S. 276)

Das Konzept des Kombiburos bietet eine Mischform aus GroRraumbiro und Zellenburo. Der
grolRe, zentrale Raum stellt hierbei den Mittelpunkt der Buroraumlichkeiten dar. Uber diesen
Mittelpunkt kdnnen die einzelnen Zellenburos erreicht werden. Die einzelnen Zellenburos werden
mit Hilfe von Glaswanden von dem zentralen Raum getrennt. Der zentrale Raum agiert als
Begegnungszone. Durch den Einsatz von Glaswanden wird der Sichtkontakt der
Mitarbeiter“innen aufrecht gehalten. (Schmitz, 2003, S. 29f)

Dieses Konzept eignet sich besonders gut, wenn die auszuflihrenden Tatigkeiten einen haufigen
Wechsel zwischen konzentrierter und kommunikativer Arbeit erfordern: Das Kombiburo wird zur
konzentrierten Einzelarbeit genutzt, der zentrale Raum dient zur kommunikativen Teamarbeit.
Von Vorteil ist bei diesem Konzept die gemeinsame Nutzung allgemeiner Services sowie die
Moglichkeit der Individualisierung des Kombiburos: Die Mitarbeiter*innen kdnnen die
Raumtemperatur sowie den Lichtbedarf individuell steuern. Als Nachteil wird der hdhere
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Flachenbedarf des zentralen Raums beschrieben. (Schittich, Lenzen, Karst, Linder, &
Schoénbrunner, 2013, S. 41)

3.1.4 Reversibles Biiro

Reversible Biros kénnen im Laufe der Nutzungsphase durch flexible Wandsysteme umgebaut
werden. Dieses Konzept stammt vom Unternehmen ,bene consulting” und bietet hohe Flexibilitat.
Die erhohte Flexibilitat geht mit hohen Anschaffungskosten einher: Diese sind ein Nachteil dieses
Konzepts. (Rihling, 2005, S. 276f)

Sollte bei der Planung bereits bekannt sein, dass diese Flexibilitdt aufgrund wechselnder
Tatigkeiten und Teamzusammensetzungen winschenswert ist, sind die vergleichsweise hdheren
Anschaffungskosten bei der Variantengegeniberstellung als nachranging zu betrachten.
Zukunftige Umstrukturierungen konnen in reversiblen Biros verhaltnismaRig einfach und
kostengunstig vorgenommen werden. (Peter, 2007, S. S. 11)

Das reversible Buro eignet sich besonders gut bei kurzlebigen Unternehmensstrukturen sowie
bei einer standig wechselnden Anzahl von Beschaftigten. Die standardisierte Grundausstattung
und die Madglichkeit zur Individualisierung werden bei diesem Raumkonzept positiv
hervorgehoben. Von Nachteil sind — neben den hohen Anschaffungskosten — die entstehenden
Kompromisse, die bereits bei der Planung und Einfihrung des Raumkonzepts auftauchen.
(Schittich, Lenzen, Karst, Linder, & Schonbrunner, 2013, S. 41)

3.1.5 Non-territoriales Biiro

Bei diesem Raumkonzept gibt es keine Fixplatzzuteilung: Die Mitarbeiter*innen verwenden die
jeweils tagesaktuell verfigbaren Arbeitsplatze. Die personlichen Arbeitsmittel und Gegenstande
werden in der Regel in eigenen Kasten und Fachern, wie etwa Rollcontainern, verstaut. Im
Idealfall kdnnen diese Aufbewahrungsorte versperrt werden. Aufgrund der Tatsache, dass meist
weniger physische Arbeitsplatze als Mitarbeiter*innen existieren, fallen bei dieser Variante
geringere Kosten an. (Ruhling, 2005, S. 277)

Dieses Burokonzept stammt urspringlich aus Amerika und wird auch haufig als ,Business-Club®
bezeichnet. Dieses Konzept ist eine Erweiterung des Kombibiros. Die wohl gréten Vorteile
dieser Buroform sind die Kostenersparnis sowie die erweiterte Flexibilitat. Allerdings ist dieses
Konzept nicht bei allen Angestellten gleichermalien beliebt, da viele Mitarbeiter*innen nicht auf
den eigenen persdnlichen Arbeitsplatz — ihr Territorium — verzichten méchten. (Wéhrmann, 2007)

Durch dieses Raumkonzept wird die maximale Flexibilitdt in den durchzufihrenden Tatigkeiten
geboten, da der Arbeitsplatz an die gegenwartigen Bedurfnisse angepasst werden kann. Durch
den laufenden Wechsel der Arbeitsplatze wird der Wissenstransfer angeregt. Die
Informationssicherheit soll unter anderem durch die Clean-Desk-Policy gewahrt werden:
Jeder*jede Mitarbeiter*in muss den urspriinglichen Zustand des Arbeitsplatzes am Ende eines
Arbeitstages wiederherstellen. Unterlagen sind in den eingerichteten Kasten flr persénliche
Gegenstande zu verstauen. Uber den sogenannten Flex-Indikator wird definiert wie viele
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Schreibtische auf welche Anzahl der Arbeitskrafte aufgeteilt werden. Bei einer Aufteilung von
sieben physischen Arbeitsplatzen auf zehn Mitarbeiter*innen wird ein Flex-Indikator von 0,7
erreicht. (Nowy Styl Group GmbH, 2021)

,Desk Sharing“ sowie ,flexible Office* sind weitere Begriffe fiir das Konzept des non-territorialen
Buros. Durch die hohe Flexibilitdt kann die Arbeit situativ angepasst werden. Das ist vor allem fur
Projekte, die parallel von mehreren Teams bearbeitet werden von Vorteil. (Zinser, 2004, S. 28f)

Die Abbildung 2 stellt die Raumkonzepte eines Grollraumblros, eines Zellenblros, eines
Kombiblros sowie eines non-territorialen Bliros graphisch gegenuber.
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Abbildung 2: Raumkonzepte im Vergleich (eigene Darstellung)

3.1.6 Remote Office

Bei einem Remote Office werden die meisten Tatigkeiten von zu Hause oder von unterwegs
durchgefuhrt. Bei Bedarf kénnen Raumlichkeiten zur Abhaltung von Besprechungen angemietet
werden. Den Beschéftigten wird die Anfahrt zur Arbeitsstelle erspart. Das Unternehmen spart sich
die Kosten eines physischen Biros. Bei dieser Variante wird die informelle Kommunikation
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zwischen den Angestellten vernachlassigt, worunter auch die personliche Identifikation mit dem
Unternehmen leidet. (Ruhling, 2005, S. 277)

Bevor eine Entscheidung Uber das Raumkonzept getroffen werden kann, missen die
Anforderungen an die einzelnen Arbeitsplatze klar definiert sein. Anderenfalls kann keine
Layoutplanung hinsichtlich der Blroraumgestaltung durchgeflihrt werden. (Ruhling, 2005, S.
276f)

Die Miteinbeziehung weiterer Themenschwerpunkte wie etwa die Informations- und
Kommunikationstechnologie, die Fihrung und Zusammenarbeit sowie etwaige rechtliche
Aspekte férdern den Erfolgsfaktor des einzufihrenden Raumkonzepts. (Klaffke, Klaffke, Kihnel,
& Preute, 2019, S. 14)

Weiters wird empfohlen, dass die Konzeptionierung eines Raumkonzepts in der IT-Strategie
eines Unternehmens verankert wird. Durch die Dokumentation sollen Inselldésungen vermieden
werden. Ebenso kénnen zukinftig notwendige Modernisierungen auf Basis des dokumentierten
Konzepts umgesetzt werden. Zudem kdnnen sicherheitsrelevante Aspekte in Hinblick auf den
Datenschutz beachtet und implementiert werden. (Klaffke, Klaffke, Kihnel, & Preute, 2019, S.
19)

Die Nachfrage nach innovativen, offenen Raumkonzepten steigt. Bei der Errichtung von
Blroraumlichkeiten sind flexible Konzepte zu bevorzugen, sodass Umgestaltungen rasch
vorgenommen werden kénnen. Im Idealfall werden im Sinne der maximalen Flexibilitdt auch
Arbeitsplatze fur unterschiedliche Koérperhaltungen — stehend, sitzend — angeboten. Eigene
Bereiche fur den — bereichsibergreifenden — sozialen Austausch sind nicht zu vernachlassigen.
(Klaffke, Arbeitsplatz der Zukunft: Gestaltungsansatze und Good-Practice-Beispiele, 2016, S. 13)

3.2 Arbeitszeitmodelle

Der Begriff Arbeitszeitmodell umfasst mehrere Rahmenbedingungen wie etwa die Arbeitszeit, die
Arbeitsform, die Fihrung und Struktur sowie etwaige rdumliche Aspekte. Besonders durch die
voranschreitende Digitalisierung setzen Unternehmer*innen immer starker auf das Vertrauen
zwischen Unternehmen und Arbeitnehmer*innen. Durch die steigende Eigenverantwortung der
Mitarbeiterinnen wird Raum fur mehr Flexibilitdt in der Arbeitszeiteinteilung geschaffen. Die
Arbeitsform umfasst den Kontext, in welchem Ausmal} (beispielweise Vollzeit, Teilzeit, etc.) die
Arbeit erbracht wird.

Die ArbeitsfUhrung hingegen beinhaltet die im Unternehmen gelebten Hierarchien. Strikte
Hierarchien bis hin zur Selbstorganisation beeinflussen das Arbeitszeitmodell. Die Arbeitsfiihrung
steht eng im Zusammenhang mit der Struktur eines Unternehmens. Der Trend geht zu
selbstorganisierten Strukturen und agilen Netzwerken, zur Starkung der Eigenverantwortung. Ein
weiterer Aspekt umfasst die raumlichen Dimensionen. Uber die raumlichen Aspekte wird definiert
wie und wo die Mitarbeiter*innen zusammenarbeiten. (Schellinger, Tokarski, & Kissling-Naf,
2020, S. 151ff)
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In Osterreich sind die Regelungen zur Arbeitszeit im Arbeitszeitgesetz (ArbZG) verankert. Die
Definition von maximalen Arbeitszeiten sowie von Ruhezeiten dient zum Schutz der
Arbeitnehmer*innen. Das Arbeitszeitgesetz regelt wann und wie lange gearbeitet werden darf.
Diese Beschrankungen sind abhangig von der angewandten Arbeitsform. Die Arbeitsform eines
Vollzeit-Beschaftigungsausmalles beinhaltet per Definition eine Normalarbeitszeit von 40
Wochenstunden.

Anhand des angewandten Kollektivvertrages der Branche kann die Normalarbeitszeit
unterschritten werden und zwischen 38 bis 39,5 Wochenstunden variieren. Im Rahmen der
Normalarbeitszeit kdnnen acht Stunden pro Tag sowie zwischen 38 und 40 Stunden pro Woche
gearbeitet werden. Die Hochstarbeitszeit definiert das Maximum an taglicher sowie wéchentlicher
Arbeitsstunden. Taglich darf im Rahmen der Hochstarbeitszeit maximal bis zu zwdlf Stunden
gearbeitet werden. Die maximale Arbeitszeit pro Woche belauft sich somit auf 60 Stunden. Die
Hochstarbeitszeit inkludiert bereits die Uberstunden. Das bedeutet, dass keine weiteren
Uberstunden nach Erreichung der Hochstarbeitszeit gefordert werden diirfen. Zur Erbringung der
Arbeitszeit werden haufig flexible Arbeitszeitmodelle von den Unternehmen angeboten.
(Arbeitsmarktservice Osterreich, 2021)

Der Kollektivvertrag ,Angestellte von Unternehmen im Bereich Dienstleistungen in der
automatisierten Datenverarbeitung und Informationstechnik® wird von
Dienstleistungsunternehmen  im  Informationstechnologiebereich  angewandt.  Dieser
Kollektivvertrag kommt somit in Unternehmen, die Software entwickeln, zur Anwendung. Die
Normalarbeitszeit ist in diesem Vertrag mit 38,5 Wochenstunden geregelt. Diese Stunden kdnnen
an bis zu maximal fiinf Arbeitstagen pro Woche erbracht werden. (Wirtschaftskammer Osterreich,
2021, S. 3f)

3.2.1 Gleitzeit

Durch die Gleitzeit wird den Angestellten Flexibilitdt bei der Einteilung ihrer Wochenarbeitszeit
geschaffen. Etwaige Kernzeiten, zu denen die Arbeitnehmer*innen verpflichtend anwesend sein
missen, werden durch den Kollektivvertrag oder aber auch durch gesonderte
Betriebsvereinbarungen geregelt. (Arbeitsmarktservice Osterreich, 2021)

3.2.2 Rufbereitschaft

Im Rahmen der Rufbereitschaft stehen die Arbeitnehmer*innen dem Unternehmen auf Abruf
wahrend ihrer Freizeit zur Verfigung. (Arbeitsmarktservice Osterreich, 2021)

Laut dem Kollektivvertrag erfolgt die Rufbereitschaft auRerhalb der Normalarbeitszeit. Etwaige
Arbeitsstunden wahrend der Rufbereitschaft werden zur Wochenarbeitszeit gezahlt. Die Stunden
der Rufbereitschaft ohne Inanspruchnahme werden gesondert vergitet. Die Anzahl der
Rufbereitschaften ist mit zehn Bereitschaftsdiensten pro Monat limitiert. (Wirtschaftskammer
Osterreich, 2021, S. 11)
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3.2.3 4-Tage-Woche

Bei diesem Modell wird die Normalarbeitszeit haufig herabgesetzt, sodass die Wochenstunden
auf vier Arbeitstage aufgeteilt werden kénnen. Durch dieses Modell werden drei arbeitsfreie Tage
pro Woche geschaffen. Hauptziel der 4-Tage-Woche ist die Verbesserung der Work-Life-Balance
der Mitarbeiter*innen. (Arbeitsmarktservice Osterreich, 2021)

Der Kollektivvertrag, welcher in der Software-Entwicklung angewandt wird, beschrankt die
Wochenarbeitszeit auf maximal funf Arbeitstage. Bei Anwendung einer 4-Tage-Woche kann die
Normalarbeitszeit auf zehn Arbeitsstunden pro Tag ausgedehnt werden. Somit ist die Umsetzung
der 4-Tage-Woche auch von Dienstleistungsunternehmen der Datenverarbeitung und
Informationstechnik mdglich. (Wirtschaftskammer Osterreich, 2021, S. 4f)

3.2.4 Vertrauensarbeitszeit

Im Rahmen der Vertrauensarbeitszeit wird den Angestellten freigestellt, wann sie ihre Tatigkeiten
verrichten. Die Arbeitgeber*innen vertrauen darauf, dass die Arbeit ordnungsgemal erledigt wird.
Seitens der Arbeitgeber*innen werden keine Zeitaufzeichnungen von den Beschaftigten
gefordert. Die Vertrauensarbeitszeit obliegt allerdings auch dem Arbeitszeitgesetz, dies
bedeutet, dass die Mitarbeiter*innen die Einteilung der Arbeitszeit sowie etwaige Aufzeichnungen
der Arbeitszeit eigenstandig vornehmen mussen. Die Verantwortung der Einhaltung der Zeiten
wird bei diesem Modell vom Unternehmen an die Mitarbeiterinnen {bertragen.
(Arbeitsmarktservice Osterreich, 2021)

3.3 Bildschirmarbeitsplatz

Ein Bildschirmarbeitsplatz definiert sich durch das Vorhandensein eines Monitors zur
Datenerfassung und -verarbeitung sowie weiterer Steuerungselemente, die in Kombination eine
funktionale Einheit bilden. Die Definition sowie die Anforderungen an einen Bildschirmarbeitsplatz
sind in Osterreich gesetzlich durch das Arbeitnenmerlnnenschutzgesetz (ASchG) geregelt.
Der*die Gesetzgeber*in verpflichtet die Arbeitgeber*innen die Arbeitsplatze ergonomisch zu
gestalten. (AUVA, 2018) (Arbeitsinspektion, 2020)

Die Einrichtung eines gesetzeskonformen Bildschirmarbeitsplatzes trifft auch auf
Bildschirmarbeitsplatze im Home-Office zu, sofern die Arbeitsgerate von dem*der Arbeitgeber*in
zur Verfigung gestellt werden. Das bedeutet, dass die Arbeitgeber*innen nicht fur persénliche
Gegenstande, die zur Verrichtung der Arbeit eingesetzt werden, haften. Generell obliegen die
Arbeitgeber*innen einer Fursorgepflicht. (Kdrber-Risak, et al., 2021, S. 86)

3.3.1 Ergonomischer Arbeitsplatz

Ein Arbeitsplatz gilt als ergonomisch, wenn ein effizientes und beschwerdefreies Arbeiten mdglich
ist. Durch einen ergonomisch eingerichteten Arbeitsplatz soll die Gesundheit der
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Mitarbeiter*innen langfristig bei den ausgelbten Tatigkeiten erhalten bleiben. Hierbei haben sich
einige Standards bewahrt. Zusatzlich sind die individuellen Anforderungen einer Person bei der
Einstellung des Arbeitsplatzes zu beachten. Das bedeutet, dass beispielsweise eingestellte
Hoéhen, wie etwa die Tischhéhe, unter keinen Umstanden von dem*der Vorganger®in
Ubernommen werden sollten. Der Arbeitsplatz muss an die persdnliche Kérpergrélie angepasst
sein, um den ergonomischen Anforderungen entsprechen zu kénnen. (Frey, 2015, S. 37)

Die anthropometrische Arbeitsplatzgestaltung umfasst mogliche Messgréfien zur Einrichtung
eines individuell abgestimmten Arbeitsplatzes. Durch vorgegebene Messverhaltnisse sollen die
Abstande fur die individuellen KérpergroRen ermittelt werden kénnen. Anhand der ermittelten
GroRen soll die Wahrnehmung am Arbeitsplatz verstarkt und der daflir notwendige
Bewegungsradius optimiert werden. Ziel der anthropometrischen Arbeitsplatzgestaltung ist die
Definition von Messgrofen, sodass an einem Arbeitsplatz ein belastungs- sowie ermidungsfreies
Arbeiten mdglich ist. Es wird eine abwechselnde Haltung — sitzend, stehend — empfohlen, um
Ermudungserscheinungen entgegenzuwirken. (Berthel & Becker, 2013, S. 715)

Die Sitzposition sollte dementsprechend eingestellt werden, sodass die Unterarme am Tisch
abgelegt werden kénnen und einen rechten Winkel zu den Oberarmen bilden. Die FiiRe sollten
zur Ganze am Boden abgestellt werden kénnen, sodass die Unterschenkel ebenfalls im rechten
Winkel zu den Oberschenkeln positioniert werden. (AUVA, 2018, S. 15)

Die physiologische Arbeitsplatzgestaltung befasst sich mit den langfristigen Umstanden zur
Erhaltung der psychischen Gesundheit und Leistungsfahigkeit der Mitarbeiter*innen. Diese kann
durch auliere Faktoren, wie etwa durch die Beleuchtung und das Raumklima, beeinflusst werden.
Der Lichtbedarf ist abhangig von der durchzufliihrenden Tatigkeit sowie von dem Alter der Person.
Uber die DIN 5035 Norm ist der Lichtbedarf fir unterschiedliche Aufgaben geregelt. Der
individuell bendtigte Lichtbedarf steigt progressiv mit zunehmendem Alter. Generell gilt zu
beachten, dass die installierte Beleuchtung blendfrei ist und gleiche Lichtfarben eingesetzt
werden. Das Raumklima wird dber Temperatur, Luftfeuchtigkeit, Luftgeschwindigkeit,
Strahlungstemperatur sowie durch die Akustik bestimmt.

Die psychologische Arbeitsplatzgestaltung beschaftigt sich hingegen mit der visuellen Gestaltung
des Arbeitsplatzes. Bilder und Pflanzen haben positive Effekte auf die psychologische
Arbeitsplatzgestaltung. (Berthel & Becker, 2013, S. 715ff)

Far Burotatigkeiten, welche Uberwiegend die geistige Konzentration fordern, sind die in Tabelle 1
abgebildeten Werte fiir die physiologische Arbeitsplatzgestaltung heranzuziehen. (AUVA, 2018,
S. 22)

Temperatur Luftgeschwindigkeit Luftfeuchtigkeit Akustik

18 — 24 °C <0,2m/s 40-70 % <50dB

Tabelle 1: Normwerte physiologische Arbeitsplatzgestaltung Blirotétigkeit (AUVA, 2018, S. 22)
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3.3.2 Ausgabegerate

Bei der Arbeitsplatzausstattung ist zu beachten, dass die eingesetzten Bildschirme sowie
integrierten Laptopdisplays dem Stand der Technik entsprechen und mdglichst spiegelfrei sind.
Die Anzeige soll in Helligkeit und Kontrast konfigurierbar sowie scharf und flimmerfrei sein.
Weiters soll der Winkel und die Héhe des Monitors dynamisch angepasst werden kénnen. Beim
Aufstellort ist die Sichtposition der Person zu berlcksichtigen, damit moglichst keine Reflexionen
am Bildschirm entstehen. Im Idealfall verlauft die Sicht des Benutzers, der Benutzerin parallel
zum Fenster. Es wird ein Sehabstand von 50 bis 75 Zentimeter empfohlen. (AUVA, 2018, S. 7f)

3.3.3 Eingabegerite

Die Eingabegerate Tastatur und Maus sind als separate Gerate zur VerflUgung zu stellen.
Tastaturen sollen dynamisch verstellbar sein und madglichst flach eingestellt werden. Zusatzliche
Auflageflachen fir die Handballen fordern die Ergonomie. Tastaturen sind mdglichst zentral vor
dem*der Benutzer*in auszurichten. Mit Hilfe von Mauspads kann eine ausreichende
Manipulationsflache der Maus geschaffen werden. (AUVA, 2018, S. 10f)

Die Abbildung 3 fasst die beschriebenen Anforderungen an einen ergonomischen Arbeitsplatz
graphisch zusammen.

& 18-24°C

‘ 40 - 70%
EQ)) <= 50 dB

Abbildung 3: Ergonomischer Arbeitsplatz (eigene Darstellung)
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3.4 Software-Entwicklungsprozess

Der Software Development Life Cycle (SDLC) umfasst alle Phasen welche, im Rahmen der
Entwicklung eines hochqualitativen und komplexen Softwareentwicklungsprojektes, durchlaufen
werden. Die Eigenschaften des Prozesses sowie die anfallenden Aufgaben sind im Rahmen des
ISO/IEC 12207 Standard definiert. (Big Water Consulting, 2019)

Die Abbildung 4 zeigt einen Uberblick tber die einzelnen Phasen. Auf Basis dieser Phasen
kdnnen notwendige Strukturen geschaffen werden. Im Weiteren kann die Detailplanung der
Umsetzungsmethode durchgeflinrt werden. AulRerdem kénnen die bendtigten Akteure und
Akteurinnen sowie deren Expertenwissen identifiziert werden. (Augsten, 2018)

Der abgebildete SDLC prasentiert ein haufig beschriebenes Modell. Es existieren weitere SDLC
Modelle, welche in der Definition der Phasen geringfligig voneinander abweichen. Die Existenz
weiterer SDLC Modelle ist auf die unterschiedlichen Methoden der Umsetzung zuriickzufthren.
(Krusche & Company GmbH, 2021)

Planung &
Analyse

Bereitstellung Implementierung

Test &
Integration

Abbildung 4: Software Development Life Cycle (Krusche & Company GmbH, 2021)

Nachfolgend werden die einzelnen Phasen und dessen Agierende sowie deren Tatigkeiten laut
Abbildung 4 beschrieben.

3.41 Planung & Analyse

Der Lebenszyklus eines Software-Projekts beginnt haufig mit einer Anfrage einer bestimmten
Zielgruppe: Der Kundenwunsch. Dieser wird von Experten und Expertinnen mit Fachwissen aus
den Bereichen Systems Engineering sowie Produkt Marketing aufgearbeitet, sodass der Nutzen
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der Anfrage klar hervorgeht. Aspekte wie etwa betriebswirtschaftliche GréRen und weitere
Einflussfaktoren werden im Rahmen dieser Phase bertcksichtigt. (Augsten, 2018)

Das Projektvorhaben wird im Rahmen der Planungsphase von Fachkraften mit Expertenwissen
grob umrissen, damit die anfallenden Aufwande abgeschatzt und etwaige Risiken identifiziert
werden konnen. (Big Water Consulting, 2019)

Im Rahmen der Anforderungsanalyse werden die funktionalen und qualitativen Anforderungen
erhoben. Weiters werden etwaige Randbedingungen abgeklart. In den funktionalen
Anforderungen wird der Funktionsumfang aus Kundensicht definiert. Es werden Anforderungen
an das Verhalten und die Struktur der zukunftigen Anwendung erhoben. Die
Qualitatsanforderungen ergeben sich meist aus dem Kundenwunsch und betreffen vorwiegend
die Architektur des Softwaresystems. Die Umsetzung der funktionalen und qualitativen
Anforderungen werden durch die Randbedingungen eingeschrankt. (Pohl & Rupp, 2021, S. 3ff)

Die Ergebnisse der durchgefuihrten Aktivitdten und abgehaltenen Besprechungen sind in
entsprechender Form, wie beispielsweise in schriftlichen Protokollen, festzuhalten. Mit Hilfe
dieser Protokolle kdnnen die Arbeitsergebnisse zur Weiterverarbeitung in die bendtigte Form
Uberflhrt werden. (Pohl & Rupp, 2021, S. 49f)

Haufig wirken in dieser Phase die nachfolgend genannten Personen mit:
e Produktinhaber*in
¢ Produktmanager*in
e Technische*r Direktor*in (CTO)
e Business-Analyst*in

Die Akteure und Akteurinnen dieser Phase werden durch die angewandte Umsetzungsmethode
bestimmt. (Krusche & Company GmbH, 2021)

3.4.2 Design

Die zweite Phase umfasst die Konzeptionierung des grundlegenden Designs: Es werden
mdgliche Losungsansatze ermittelt sowie deren ZweckmaRigkeit analysiert. (Augsten, 2018)

In der Design Phase werden die Arbeitsergebnisse aus der Analyse der Anforderungen in die
entsprechenden technischen Dokumentationsformen tbertragen. Die Form dieser Artefakte ist
abhangig von der Umsetzungsmethode. Bei einer agilen Umsetzungsmethode wird auf
umfassende Anforderungsdokumente, die im Vorfeld angefertigt werden, verzichtet. Der Umfang
des Arbeitsergebnisses bestimmt die anzuwendende Form: GréRere sowie mittlere
Anforderungen werden als graphische Modelle, externe Schnittstellenbeschreibungen sowie in
Epen dokumentiert. Der Umfang dieser Arbeitsergebnisse wird anschlie3end in kleinere Pakete
in Form von Use Cases, User Stories und Features Uberfihrt. Die Dokumentation kann in
natlrlicher Sprache, vorlagenbasiert wie etwa mit Hilfe von Use Case Schablonen oder
modellbasiert mit beispielsweise der Unified Modeling Language (UML) Notation erfolgen. (Pohl
& Rupp, 2021, S. 50ff)
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Es werden grundlegende Anforderungen an die Architektur des Softwaresystems erarbeitet.
Durch das Design der Architektur wird ein grober Bauplan flir die Implementierungsphase
erarbeitet. Mit Hilfe dieser Architektur werden grundlegende technische Rahmenbedingungen
abgesteckt. (Toth, 2019, S. 17ff)

Federfuhrend wirken an dieser Phase Softwarearchitekturschaffende und Ul-/UX-Designer*innen
mit. (Krusche & Company GmbH, 2021)

3.4.3 Implementierung

Die erstellten Artefakte aus den Phasen Anforderungsanalyse und Design bilden die Basis fir die
Implementierungsphase. Der konzeptionierte Losungsansatz wird von dem
Softwareentwicklungsteam umgesetzt. Das Entwicklungsteam besteht in der Regel aus den
folgenden Personen:

e Frontend-Entwickler*in
e Backend-Entwickler*in
e Ul-/UX-Designer*in

Die Vorgehensweise der eigentlichen Software-Entwicklung ist abhangig von der gewahlten
Umsetzungsmethode. Bei einer Implementierungsmethode nach Wasserfallmodell werden alle
technischen Details in der Design Phase dokumentiert und sukzessive von Anfang bis Ende
umgesetzt. Bei einer agilen Entwicklungsmethode wird meist in der ersten Entwicklungsphase
ein Minimal-Valuable-Product (MVP) umgesetzt. (Krusche & Company GmbH, 2021)

Mit Hilfe der erarbeiteten Architektur kbnnen komplexere Aufgabenstellungen in eigene Zustande
transformiert werden, um eine lose Koppelung der Komponenten zu erreichen. Weitere
Architekturentscheidungen gehen mit der Implementierung einher und werden parallel zur
Umsetzung beschlossen. (Toth, 2019, S. 17ff)

3.4.4 Test & Integration

Qualitatssichernde MalRnahmen werden in der vierten Phase des SDLCs vorgenommen. Es
werden funktionale Tests durchgefiihrt, damit das auszuliefernde Produkt mdglichst fehlerfrei und
einsetzbar ist. (Augsten, 2018)

Das umgesetzte Produkt sollte den definierten technischen und funktionellen Anforderungen
entsprechen. Hierzu werden manuelle und automatisierte Tests durchgeflhrt. Die manuellen
Tests sind insbesondere auf die Benutzerfreundlichkeit des zu bedienenden Systems gerichtet.
Weiters wird geprift, ob vorgenommene Anderungen das Produkt negativ beeinflussen:
Bestehende Funktionalitéaten sollen durch Erweiterungen weiterhin fehlerfrei und im gewohnten
Verhalten zur Verfligung stehen. Die Testphase wird meist von Personen aus dem nachfolgenden
genannten Personenkreis durchgefihrt:

e Software-Architekt*in
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e Qualitatssicherungstechniker*in
e Tester*in
e DevOps-Techniker*in

Die vom Testteam gefundenen Fehler und Verbesserungsvorschlage werden dokumentiert und
an das Entwicklungsteam berichtet. (Krusche & Company GmbH, 2021)

3.4.5 Bereitstellung

Die funfte Phase des SDLCs umfasst die Auslieferung des Produkts an den Kunden, die Kundin:
Die Inbetriebnahme der Software. In dieser Phase interagieren die Endanwender*innen das erste
Mal mit der neuen Software-Anwendung. Die Schulungen der Anwender*innen auf dem
Testsystem und die erstmalige Bedienung der Anwendung am Produktivsystem gehen meist
einher. Aufgrund der erstmaligen Bedienung des Systems durch die Endanwender*innen ist mit
Fehlern sowie Anderungswiinschen zu rechnen. Demzufolge sind Nacharbeiten nach der
Auslieferung eines Softwareprodukts zu erbringen. Diese Téatigkeiten werden im Rahmen der
allgemeinen Wartung durchgeflhrt. (Augsten, 2018)

Mit Hilfe von CI/CD Softwareentwicklungspipelines wird sichergestellt, dass die Ausgangsbasis
auf den einzelnen Systemen — Entwicklung-, Test- & Produktionssystem — gleich ist. Dadurch
wird das Risiko etwaiger Abweichungen auf den einzelnen Systemen minimiert. Etwaige Fehler,
die am Produktivsystem auftreten, sollen somit auf der Test- beziehungsweise
Entwicklungsumgebung reproduziert werden kénnen. An dieser Phase wirken in der Regel
DevOps-Techniker*innen und Datenbankadministrierende mit. (Krusche & Company GmbH,
2021)

3.4.6 Wartung

Im Rahmen der Wartungsphase werden die Endanwender*innen im taglichen Gebrauch mit der
Anwendung unterstitzt. Storfalle werden in der Regel iber den*die Supportmanager*in gemeldet.
Die Dokumentation von Storfallen erfolgt mit Hilfe von Ticketsystemen. Fehler werden entweder
direkt durch die Mitarbeiter*innen in der Wartung geldst oder die Behebung erfolgt im Rahmen
weiterer Entwicklungsphasen. (Krusche & Company GmbH, 2021)

Durch die genannten Phasen wurde der Lebenszyklus einer Software auf abstrakter Ebene
beschrieben. Der Lebenszyklus einer Anwendung wird durch den zuklnftigen
Technologiefortschnitt beendet. (Augsten, 2018)
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4 AUSLEGUNGSSTUFEN DER TELEARBEIT

In diesem Kapitel werden mogliche Auslegungsstufen der Telearbeit beschrieben. Mit Hilfe dieser
Auslegungsstufen kann der im Unternehmen gelebte Telearbeitsstatus eruiert werden.

Die Abbildung 5 gibt einen Uberblick Uber die verschiedenen Stufen der Telearbeit: Beginnend
von keiner Telearbeit bis hin zur vollstandigen Durchflihnrung der gesamten Arbeit in Form von
Telearbeit. Diese Kategorisierung soll bei der Einstufung der aktuell gelebten Form der Telearbeit
im Unternehmen unterstitzend dienen. Mit Hilfe der definierten Stufen soll eine strukturierte
digitale Transformation in eine nachst hdhere Stufe ermdglicht werden. (GitLab, 2020, S. 7)

All-remote

Remote-

. biased
Hybrid-
remote

V'

No-Remote

Remote-
allowed

Abbildung 5: Auslegungsstufen der Telearbeit (eigene Darstellung)

In den nachfolgenden Absatzen werden die Aspekte der einzelnen Stufen erlautert.

4.1 Stufe 1: No-Remote

Uber die erste Auslegungsstufe der Telearbeit wird definiert, dass im Unternehmen keine
Telearbeit gelebt beziehungsweise angeboten wird. Die Arbeit wird hauptsachlich am Arbeitsort
des jeweiligen Unternehmensstandortes verrichtet. Die Entscheidung eines Unternehmens keine
Telearbeit anzubieten kann aus unterschiedlichen Griinden hervorgehen. Haufig kann die Art der
Arbeit nicht mittels Telearbeit verrichtet werden. Dies ist beispielsweise bei medizinischen
Behandlungen und bei Produktionsstatten der Fall. Weiters werden Telearbeitsvereinbarungen
oftmals explizit Uber die Unternehmensrichtlinien ausgeschlossen. Die Remote-Arbeit von zwei
oder mehreren Angestellten an unterschiedlichen Unternehmensstandorten wird ebenfalls nicht
als Telearbeit gewertet. (GitLab, 2020, S. 8)
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4.2 Stufe 2: Remote-allowed

In der zweiten Auslegungsstufe wird die Telearbeit im Unternehmen toleriert. Diese Stufe kann in
unterschiedlichen Auspragungen angewandt werden. Diese Auspragungsformen werden in den
nachfolgenden Absatzen erlautert.

421 Bestimmte Remotezeiten

Bei dieser Form genehmigt das Unternehmen vereinzelte Telearbeitstage. Der Grofteil der Arbeit
wird weiterhin vom Unternehmensstandort aus erledigt. Meist werden diese Telearbeitstage als
Benefit fir die Mitarbeiter*innen kommuniziert: Vor allem zukunftige Mitarbeiter*innen sollen
durch diesen Benefit motiviert werden. (GitLab, 2021, S. 4)

Bestimmte Remotezeiten werden haufig an Freitagen angeboten, um den Beschaftigten mehr
Flexibilitdt in ihrer Work-Life-Balance zu bieten. In der Regel werden bei dieser Form keine
weitergehenden Remote-Konzepte im Rahmen der Unternehmensstrategie umgesetzt. (GitLab,
2020, S. 8)

4.2.2 Einzelne Telearbeitstage

An bestimmten Tagen wird jedem*jeder Mitarbeiter*in die Telearbeit erlaubt. Im Gegensatz zu
bestimmten Remotezeiten kann der Telearbeitstag beliebig vereinbart werden. Die einzige
Ausnahme stellen meist Tatigkeiten, welche nicht von Zuhause erledigt werden kdnnen, dar.
Diese Tatigkeiten werden weiterhin am Unternehmensstandort verrichtet. (GitLab, 2021, S. 4)

Im Gegensatz zu einem hybriden Telearbeitsmodell (siehe Kapitel 4.3) werden bei dieser Stufe
die Telearbeitstage in einem geringeren Ausmal’ angeboten.

4.2.3 Telearbeit in Ausnahmesituationen

Im Gegensatz zu bestimmten Remotezeiten wird nur einzelnen Beschaftigten eine Ausnahme fur
die Telearbeit gewahrt. Der Rest der Belegschaft arbeitet vorwiegend im physischen Biro des
Unternehmensstandortes. (GitLab, 2021, S. 4)

Diese Ausnahmen werden haufig temporar fur bestimmte Mitarbeiter*innen genehmigt. Die
temporaren Ausnahmen ergeben sich aufgrund diverser Gegebenheiten. Beispielsweise kdnnen
medizinische Umstande eines Angestellten eine Ausnahme zur Telearbeit darstellen. Weiters
kénnen regelmalige Telefonkonferenzen mit anderen Personen, aus beispielsweise
unterschiedlichen Zeitzonen, diese Ausnahmesituation erfordern. (Paravano & Whittaker, 2017,
S. 10)
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4.3 Stufe 3: Hybrid-remote

Das Hybrid-Remote Modell ist fir Unternehmen relativ einfach einzufiihren und ermdéglicht
unterschiedliche Teamzusammensetzungen von Beschaftigten, die vor Ort arbeiten, und
Angestellten, die remote arbeiten.

Zusatzlich kénnen die Arbeitgeber*innen von einem erweiterten Suchumkreis beim Recruiting
und der Einstellung neuer Mitarbeiter*innen profitieren. AuRerdem kénnen Remote-
Mitarbeiterinnen mit den lokal Gblichen Gehaltern entlohnt werden.

Eine der gréfliten Herausforderungen dieses Modells ist der Informations- und Wissenstransfer.
Alle Mitarbeiter*innen — egal ob vor Ort oder remote — sollten im Idealfall auf dieselben
Informationsquellen zugreifen kdnnen. Remote-Mitarbeiter*innen kénnen nicht an der informellen
Kommunikation, welche zwischen den Beschaftigten vor Ort stattfindet, teilnehmen. Dadurch
entstehen unterschiedliche Wissensstande sowie Informationslicken zwischen den Angestellten.

Eine weitere Herausforderung des Modells ist das Thema Gleichberechtigung: In Hinblick auf die
Aufstiegschancen werden Remote-Mitarbeiter*innen eher benachteiligt. Flhrungspositionen
werden groftenteils eher an Mitarbeiterinnen, die vor Ort arbeiten, vergeben. Wiederum
empfinden Mitarbeiter*innen, die vor Ort arbeiten, haufig eine Benachteiligung in Zusammenhang
mit dem Zeitverlust, welcher durch das Pendeln zum Arbeitsplatz entsteht. Reine Remote-
Mitarbeiterinnen werden oftmals vom Rest der Belegschaft des Unternehmens isoliert:
Beispielsweise wird die Auslagerung des Supports von vielen Unternehmen nicht nach aulen
kommuniziert. Zusammengefasst bilden die Erstellung eines einheitlichen Informationstransfers,
die Schaffung von Gleichberechtigung sowie ein transparentes Auftreten des Unternehmens
wesentliche Erfolgsfaktoren fur das Hybrid-Remote Modell. (GitLab, 2020, S. 9)

Die Schaffung einer gleichen Basis fur alle Mitarbeiter*innen kann beispielsweise mit Hilfe von
einheitlichen Remote-Arbeitstagen erreicht werden. An diesen Remote-Arbeitstagen arbeiten alle
Mitarbeiterinnen inklusive der FUhrungskrafte von Zuhause aus. (GitLab, 2021, S. 4)

In der Theorie beinhalten hybride Telearbeitsmodelle die besten Aspekte aus beiden — no-remote,
all-remote — Welten. Die praktische Umsetzung hingegen kann eine Herausforderung aufgrund
der individuellen Unternehmenskulturen darstellen. Deswegen existieren kaum einheitliche
hybride Telearbeitsmodelle. (Range Labs Inc, 2021)

4.3.1 Statisch hybride Telearbeit

Ein statisch hybrides Telearbeitsmodell liegt vor, wenn alle Mitarbeiter*innen, die in der Nahe des
Unternehmensstandortes leben, vor Ort arbeiten und entfernt lebende Mitarbeiter*innen remote
arbeiten. Bei diesem Modell gibt es keine alternierende Telearbeit flr einzelne Personen. Anhand
des Wohnortes wird festgelegt, ob der Mitarbeiter, die Mitarbeiterin ausschlieBlich vor Ort oder
vollig remote arbeitet. (Range Labs Inc, 2021)
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4.3.2 Dynamisch hybride Telearbeit

Bei einem dynamisch hybriden Telearbeitsmodell kann ein*e Mitarbeiter®in am
Unternehmensstandort sowie von Zuhause aus arbeiten. Bei dieser Form entscheiden die
Mitarbeiter*innen eigenstandig, wann sie das physische Biro am Unternehmensstandort
aufsuchen. Haufig existieren informelle Vereinbarungen, wann sich die Mitarbeiter*innen zu
bestimmten Meetings vor Ort treffen. (Range Labs Inc, 2021)

4.3.3 Synchronisierte hybride Telearbeit

Im Gegensatz zur dynamisch hybriden Telearbeit existieren bei der synchronisiert hybriden
Telearbeit Vereinbarungen Uber die Tage, an welchen die Mitarbeiter*innen vor Ort arbeiten und
an welchen Tagen sie telearbeiten. Diese Form entspricht der alternierenden Telearbeit. (siehe
Kapitel 2.1.3) (Range Labs Inc, 2021)

4.4 Stufe 4: Remote-biased

Bei der Remote-biased Auslegungsstufe der Telearbeit sind die meisten Arbeitsstrukturen und
Prozesse des Unternehmens auf ein reines Remote-Arbeitsmodell ausgelegt. Das Treffen von
Angestellten vor Ort ist zwar mdglich, allerdings sind die Raumlichkeiten vor Ort begrenzt
ausgestattet. (GitLab, 2021, S. 4)

Diese Auslegungsstufe wird haufig auch ,default digital“, ,remote-first team* oder ,virtual first*
bezeichnet. Bei dieser Form der Telearbeit stellt das Unternehmen keine Forderungen Uber den
Ort, an welchem die Mitarbeiter*innen ihre Tatigkeiten erbringen. Aufgrund der unterschiedlichen
Bedurfnisse der Belegschaft kann der Wunsch nach einem physischen Arbeitsplatz einzelner
Mitarbeiterinnen aufkommen. Zur Befriedigung dieser Bedurfnisse werden haufig
Telearbeitszentren (siehe Kapitel 2.1.2) geschaffen. (Range Labs Inc, 2021)

Oftmals werden bei diesem Modell Kernzeiten — tUblicherweise in einem Ausmalf von vier Stunden
— vorgegeben, damit die Mitarbeiter*innen Uber mehrere Zeitzonen hinweg zusammenarbeiten
konnen. (GitLab, 2020, S. 10) (GitLab, 2021, S. 4)

4.5 Stufe 5: All-remote

Die All-Remote Auslegungsstufe bedeutet, dass alle Tatigkeiten rein remote erledigt werden und
kein physisches Buro existiert. Die Mitarbeiter*innen kommunizieren ausschlief3lich Uber digitale
Kommunikationskanale miteinander. Etwaige Treffen vor Ort sind bei dieser Auslegungsstufe
nicht angedacht. Bei diesem Modell werden die Moglichkeiten zur digitalen Kommunikation voll
ausgereizt, sodass das Bedurfnis eines physischen Treffens der Mitarbeiter*innen nicht entsteht.
Weiters gibt es bei einem All-Remote Ansatz kaum Vorgaben in Hinblick auf Kernarbeitszeiten.
Dies ermdglicht ein asynchrones Arbeiten Gber mehrere Zeitzonen hinweg.
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Die Firma GitLab wendet dieses Modell an und hat somit ein Zusammenarbeiten von Menschen
aus uber 67 Landern geschaffen. (GitLab, 2020, S. 10) (GitLab, 2021, S. 4)

Damit das Bedirfnis der Menschen sich vor Ort zu treffen geringgehalten wird, werden die
Moglichkeiten zur digitalen Kommunikation standig optimiert. Innovative Konzepte, wie
beispielsweise das Projekt Starline von Google, werden zu diesem Zweck umgesetzt. Google
Starline bietet eine neuartige Moglichkeit fir virtuelle Meetings: Dreidimensionale
Videokonferenzen sollen in Echtzeit Gbertragen werden kdnnen. (Bavor, 2021)
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5 DIGITALE TRANSFORMATION DES ARBEITSPLATZES

Dieses Kapitel umfasst die digitale Transformation des Arbeitsplatzes. Der Ist- beziehungsweise
Soll-Zustand der gelebten Telearbeitsform im Unternehmen kann mit Hilfe der in Kapitel 4
beschriebenen Stufen der Telearbeit erhoben werden. Uber die nachfolgend erlauterten
Transformationsschritte kann die Transformation in eine weitere Stufe der Telearbeit erfolgen
sowie die aktuell gelebte Form der Telearbeit verbessert werden.

5.1 Einflussfaktoren der Transformation

Die Abbildung 6 bildet die Einflussfaktoren der Transformation ab. Im Nachfolgenden werden die
einzelnen abgebildeten Transformationsschritte erlautert.

</
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Abbildung 6: Transformation des Arbeitsplatzes (eigene Darstellung)
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5.1.1 Tatigkeitsfelder

In erster Linie sind die Tatigkeitsfelder des Unternehmens sowie die Stellenbeschreibungen zu
erheben. Anhand der Tatigkeitsfelder kann entschieden werden, ob generell Telearbeit nach
einer der Auslegungsstufen zwei bis finf aus Kapitel 4 angewandt werden kann. Im Rahmen der
Analyse der Stellenbeschreibungen wird evaluiert, welche Tatigkeiten in welchem Ausmal} von
Zuhause aus erledigt werden kénnen. Die Ergebnisse dieser Erhebungen werden im ldealfall in
den bestehenden Stellenbeschreibungen eingearbeitet. Durch die Aktualisierung der
Stellenbeschreibungen werden die zukinftigen Anspruchsgrundlagen fur die Mitarbeiter*innen
transparent dargestellt. (Schlichte, 2021)

5.1.2 Infrastruktur

Die detaillierten Anforderungen an einen Telearbeitsplatz variieren stark anhand der zu
erbringenden Téatigkeiten. Die technologischen Voraussetzungen an solch einen Arbeitsplatz
unterscheiden sich hingegen kaum: Alle erforderlichen Informationen sollen zentral in der
gegenwartigen Version zuganglich sein. Weiters sollen Dokumente zeitgleich von mehreren
Personen abgerufen sowie bearbeitet werden kénnen. Ziel der Dokumentenhaltung ist ein
zentraler Datenaustauschort, der allen Beschéftigten zur Verfligung gestellt wird. Der dezentrale
Austausch von Projektdokumenten Uber andere Kommunikationskanale und Aufbau diverser
Parallelsysteme ist zu vermeiden. Aullerdem soll die zentrale Plattform Uber einheitliche
Kommunikationstools verfigen, damit die Kommunikation und die Dokumentation zentral
zusammenflieRen.

Eine besondere Herausforderung des Unternehmens liegt darin, die bendtigte Infrastruktur zur
Verfligung zu stellen und im Unternehmen einzuflhren. Zusatzlich sind Unternehmensnetzwerke
gegen unerlaubte Zugriffe abzusichern. Hierzu bietet sich der Einsatz von standardisierten
Technologien zur Informationssicherheit von Netzwerken an. (Landes, Steiner, Wittmann, & Utz,
2020, S. 7f)

Die Bereitstellung der erforderlichen Infrastruktur stellt die Basis fur die Transformation des
Arbeitsplatzes dar. Bei der Evaluierung der bendtigten Infrastruktur soll erhoben werden, ob die
Mitarbeiterinnen mit der vorhandenen Infrastruktur bereits remote arbeiten konnen
beziehungsweise welche Aspekte noch bendtigt werden, damit das Arbeiten von Zuhause aus
mdglich ware. Auf Basis dieser Evaluierungen kann der notwendige Handlungsbedarf zur
Bereitstellung der Infrastruktur erhoben werden. (GitLab, 2021, S. 7)

Bei der Bereitstellung der notwendigen Infrastruktur sind auch die Endgerate der
Mitarbeiterinnen zu evaluieren. Hierbei ist zu prifen, ob die Mitarbeiter*innen bereits mit
ausreichend mobilen Endgeraten ausgestattet sind beziehungsweise welche Strategie zum
Aufbau weiterer mobiler Endgerate angewandt werden soll. Eine mdgliche Strategie kann die
Anschaffung weiterer Gerate durch das Unternehmen selbst darstellen. Allerdings ist auch eine
BYOD Strategie moglich. Bei der BYOD Strategie verwenden die Mitarbeiter*innen private Gerate
fur die Durchfihrung ihrer beruflichen Tatigkeiten. Besonders bei der BYOD Strategie sind
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datenschutzrechtliche Aspekte im Rahmen der Entwicklung der IT-Strategie genau zu betrachten.
(GEFTA Gesellschaft fir Telearbeit mbH, 2021)

5.1.3 Arbeitsplatzausstattung

Bei der Uberarbeitung der Infrastruktur ist auch die Reorganisation der Arbeitsplatzausstattung
der Mitarbeiter*innen zu berlcksichtigen. Bei der Anschaffung von Arbeitsmitteln sollte darauf
geachtet werden, dass diese fur ein Arbeiten von Zuhause eingesetzt werden konnen. Die
zuklnftige Arbeitsplatzausstattung sollte so gewahlt werden, als wirden alle Mitarbeiter*innen
remote arbeiten. Dies umfasst einerseits die technologische Arbeitsplatzausstattung wie etwa
Laptops, Monitore, Tastaturen, Webcams, Headsets mit integrierten Mikrophonen sowie
andererseits die ergonomische Arbeitsplatzausstattung wie etwa Stuhle, Tische und die
dementsprechende Beleuchtung. Fir die Unternehmer*innen sollten sich kaum Unterschiede in
der Budgetplanung fir die Arbeitsplatzausstattung ergeben. Das Budget zur
Arbeitsplatzausstattung sollte dementsprechend umgewidmet werden, sodass dieses Budget
nicht zur Einrichtung eines Bulrostandortes, sondern zur Einrichtung der individuellen
Heimarbeitsplatze verwendet wird. (GitLab, 2021, S. 7ff)

Die Arbeitsplatzausstattung umfasst auch die individuelle Internetverbindung der
Mitarbeiterinnen im Home-Office. Fur erfolgreiche Audio- und Videokonferenzen sind
Latenzzeiten moglichst gering zu halten. Dies kann einerseits durch die
Konfigurationseinstellungen in den Tools — wie beispielsweise die Auflosung des Bildes bei
Videokonferenzen — sowie durch die Bereitstellung einer stabilen und schnellen
Internetverbindung erzielt werden. (Gerstbach, 2020, S. 80ff)

5.1.4 Fuhrung und Organisationsstrukturen

Im Idealfall existieren im Unternehmen flache Hierarchien. Strikte Hierarchien erschweren die
Selbstorganisation der ortsunabhangigen Mitarbeiter*innen. Weiters sind komplexe Hierarchien
von Beschaftigten, die nicht regelmaRig am Standort des Unternehmens arbeiten, schwer
nachzuvollziehen. Dies betrifft insbesondere neue Mitarbeiter*innen. Die Flhrungsebene ist
dahingehend gefordert, die Verantwortung auf die Mitarbeiter*innen zu Gbertragen und wiederum
den Angestellten zu vertrauen. Die Messung der Leistung wird mittels Zielvereinbarungen
durchgefuhrt. (Schlichte, 2021)

Daruber hinaus sollte auch die Fuhrungsebene das Telearbeitsangebot in Anspruch nehmen.
Dadurch wird der Belegschaft signalisiert, dass die Telearbeit im Unternehmen toleriert und
gelebt wird. Bei der Besetzung neuer Fuhrungspositionen sollten jedenfalls auch
Mitarbeiter“innen, die vorwiegend telearbeiten, in Betracht gezogen werden. Durch die
Einstellung oder Beférderung eines Remote-Mitarbeiters, einer Remote-Mitarbeiterin in eine
Flhrungsposition werden klare Signale in Hinblick auf Gleichberechtigung und Gleichstellung
vom Unternehmen ausgesendet. Bestenfalls werden die Organisationsstrukturen auf ein reines
Telearbeitsmodell ausgelegt. (GitLab, 2021, S. 7)
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5.1.5 Kommunikation

Nachdem die technologischen Voraussetzungen fur die digitale Kommunikation mit Hilfe von
beispielsweise Audio- und Videokonferenztools gegeben sind, bedarf es einiger
Rahmenbedingungen damit die Kommunikation zweckdienlich ist. Regelmalige Meetings zum
Informationsaustausch sind erforderlich, um einen einheitlichen Informationsstand der
Mitarbeiterinnen zu schaffen. Bei diesen und anderen Meetings ist zu beachten, dass die
eingeplanten Zeiten hierflr eingehalten werden. Die Besprechungen sollten demgemaf auch
rechtzeitig beendet werden. Generell sollte sich die Teilnehmer*innenanzahl einer Tele-
beziehungsweise Videokonferenz im einstelligen Bereich bewegen, um einen regen
Informationsaustausch zu erméglichen. Die Definition allgemeiner Regeln wie etwa Aktivierung
der Stummschaltung und der Einsatz eines Moderators, einer Moderatorin fir Besprechungen
fordert den Transfer der zweckgebundenen Information. Videokonferenzen sollten im Vergleich
zu Audiokonferenzen seltener eingesetzt werden, da bei reinen Audiokonferenzen die
Konzentration rein auf das gesprochene gelegt werden kann und die Information somit besser
transportiert wird. (Herrendorf & Neubauer, 2020, S. 96ff)

Aufgrund der Tatsache, dass Meetings korperlich sowie mental sehr herausfordernd sein kénnen,
wird die Definition von allgemeinen Regeln fur Meetings empfohlen. Die nachfolgenden Regeln
haben sich in der Praxis bewahrt.

¢ Beijedem Meeting sollte ein*e Moderator*in eingesetzt werden.

e Wortmeldungen sollen Uber den Chat angekindigt werden, damit der*die Moderator*in
darauf reagieren kann.

e Alle Teilnehmer*innen schalten das Mikrophon stumm. Ausgenommen sind Personen, die
gerade zu Wort sind.

e Fur einen effizienteren Austausch werden kurze Meetings sowie regelmaRlige Pausen
wahrend langeren Meetings empfohlen.

¢ Nach Mdaglichkeit sollten kreativitatsanregende Tools bei digitalen Meetings eingesetzt
werden, sodass Ideen trotz strikter Rednerreihenfolge im Team erarbeitet werden kdnnen.

Die allgemeinen Regeln fur digitale Besprechungen kdnnen sehr individuell gestaltet werden.
(Lange, 2020)

Die Kommunikation zwischen den Beschaftigten nimmt in der Regel bei einem reinen
Telearbeitsmodell zu. Dies trifft allerdings nur zu, wenn die Mitarbeiter*innen den individuellen
Austausch eigenstandig umsetzen. (Schlichte, 2021)

Zur Forderung der Kommunikation ist die Bereitstellung unterschiedlicher Informationsmedien —
E-Mail, Telefon, Chat — erforderlich. Die Tabelle 2 beinhaltet eine moégliche Kategorisierung
welches Informationsmedium aufgrund der Art und Prioritat der Information anzuwenden ist.
(Bundesministerium flr Arbeit, 2021, S. 17)
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Prioritat / Art der Information Medium
Dringende und komplexe Information Telefon / Video
Dringende, aber nicht komplexe Information Chat

Nicht dringende, allerdings komplexe Information E-Mail

Tabelle 2: Unterschiedliche Kommunikationswege auf Basis der Art der Information (Bundesministerium fiir Arbeit,
2021, S. 17)

5.1.6 Dokumentation

Einer der wichtigsten Aspekte eines Telearbeitsmodells ist die Dokumentation. Im Idealfall
werden alle innerbetrieblichen Prozesse in Form eines Organisationshandbuches festgehalten.
Dieses Handbuch sollte als erste Anlaufstelle bei Unklarheiten der Belegschaft genutzt werden
koénnen, denn bei einem All-Remote Telearbeitsmodell gibt es keinen personlichen informellen
Austausch im Gegensatz zu einem No-Remote Modell. (GitLab, 2021, S. 7)

Bereits durch die aktualisierten Stellenbeschreibungen aus 5.1.1 wird Klarheit Uber das
angewandte Telearbeitsmodell geschaffen.

Daruber hinaus finden sich neue Mitarbeiter*innen durch die dokumentierten Ablaufe und
Prozesse schneller zurecht. Hierbei kdnnen personelle Ressourcen bei der On-Boarding Phase
eingespart werden, da neue Mitarbeiter*innen die Unternehmensstrukturen in Eigenregie kennen
lernen. (Schlichte, 2021)

Eine bewusst ausgesuchte Palette an Dokumentations- sowie Kollaborationstools sollte im
Rahmen der Schaffung der Infrastruktur eingefuhrt werden. Hierfur haben sich in der Praxis die
Tools unterschiedlicher Hersteller (Atlassian, Google, Microsoft, Slack, Mural, etc.) bewahrt.
(Lange, 2020)

5.1.7 Experimentierphase

Ob ein reines Telearbeitsmodell mit den aktuellen Organisationsstrukturen funktionieren kann,
kann mit Hilfe eines Experiments rasch evaluiert werden. Fir diesen Test wird der
Unternehmensstandort geschlossen und alle Mitarbeiter*innen arbeiten von Zuhause. Ziel dieses
Versuchs ist es den notwendigen Handlungsbedarf fir ein erfolgreiches Telearbeitsmodell zu
ermitteln. Nach einer gewissen Evaluierungsphase wird das Blro wieder gedéffnet und die
Erkenntnisse werden in den entsprechenden Organisationsstrukturen eingearbeitet. Nachdem
der Handlungsbedarf abgearbeitet wurde, kann das Experiment wiederholt werden. Dieser
Testlauf kann beliebig oft wiederholt werden, wobei positiv aufgenommene Anderungen
beibehalten und negativ aufgenommene Neuerungen verworfen werden sollten. Durch diese
Experimentierphasen kann sukzessive mit allen Beteiligten des Unternehmens ein erfolgreiches
Telearbeitsmodell eingefiihrt werden. (GitLab, 2021, S. 7)

Retrospektiven zur Reflexion der aktuell gelebten Strukturen sollten regelmafig durchgefihrt
werden, um einen fortlaufenden Verbesserungsbedarf erheben zu kénnen. (Lange, 2020)
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5.2 Organisation und soziale Aspekte

Ein Arbeiten von Zuhause bedarf einer eigenen Struktur. Im Gegensatz zu dem Biroalltag
existieren im Home-Office keine gemeinsamen Pausen. Durch den wegfallenden informellen
Kommunikationsaustausch ist die Selbstorganisation der Mitarbeiter*innen gefordert. Die
Herausforderung des Unternehmens besteht darin die Angestellten individuell zu unterstutzen.
Keinesfalls sollten die Mitarbeiter*innen sich selbst tberlassen werden. (Wieden, 2012, S. 86)

5.21 Fuhrung und Zusammenarbeit

Durch die Distanz sind auch die Fuhrungskrafte gefordert: Es gilt ein ausgewogenes Mal} an
Vertrauen und Kontrolle zu finden. Ein mdglicher Lésungsansatz ist die Selbstfihrung: Jeder*jede
Mitarbeiter*in arbeitet eigenverantwortlich und ist in der Lage, die notwendigen Schritte zur
Zielerreichung festzusetzen. Durch die Selbstfuhrung wird die Identifikation der Mitarbeiter*innen
mit dem Unternehmen gestarkt. (Landes, Steiner, Wittmann, & Utz, 2020, S. 1f)

Dennoch tragen die Fuhrungskrafte einen wesentlichen Bestandteil fur ein erfolgreiches
Telearbeitsmodell bei. Bei der Fuhrung eines remote arbeitenden Teams spielen Vorgaben
hinsichtlich der Zeitkultur — wie etwa die Pausengestaltung — sowie die Definition, wann
Mitarbeiter“innen erreichbar sind und wann sie es nicht sein sollten, eine wichtige Rolle.
FUhrungskrafte sind bei Telearbeitsmodellen viel mehr hinsichtlich der Einhaltung der Ruhezeiten
gefordert, damit sich die Mitarbeiter*innen beispielsweise nicht an den Wochenenden mit
beruflichen E-Mails beschaftigen. Darlber hinaus ist die Dokumentation der vorgenommenen
Ziele sowie die Berichterstellung von Arbeitsergebnissen klar zu regeln. (Bundesministerium fir
Arbeit, 2021, S. 14ff)

Haufig unterliegen die Mitarbeiter*innen einem Beweisdruck im Home-Office: Bei dem*der
Vorgesetzten soll nicht der Eindruck erweckt werden, dass im Home-Office nicht gearbeitet wird.
Dieser Beweisdruck flhrt oftmals zu einer standigen Bereitschaft der Erreichbarkeit des
Mitarbeiters, der Mitarbeiterin. In solchen Fallen ist die Flhrungskraft bei der Einhaltung der
Ruhezeiten besonders gefordert. Dartber hinaus soll die Fihrungskraft keine Skepsis gegenlber
den Angestellten und ihren Tatigkeiten aufkommen lassen, sodass dieser Beweisdruck im
Idealfall nicht entsteht. (Schuster, 2020, S. 365f)

Aufgrund der Tatsache, dass nicht alle Mitarbeiter*innen gleichermal3en mit der Remote-Arbeit
zurechtkommen, empfiehlt sich die Erstellung eines Fragebogens zur Kategorisierung. Auf Basis
der Ergebnisse ist die Flihrungskraft dahingehend gefordert, den sozialen Austausch zwischen
den Teammitgliedern zu foérdern beziehungsweise die Mitarbeiter*innen individuell zu
unterstitzen. (Landes, Steiner, Wittmann, & Utz, 2020, S. 33ff)

Bei groReren Unternehmen kann der Einsatz eines Home-Office-Koordinators, einer Home-
Office-Koordinatorin zweckdienlich sein. Die Aufgaben des Koordinators, der Koordinatorin
bestehen darin die Mitarbeiterinnen mit Informationen zu versorgen beziehungsweise als
Ansprechpartner*in fur alle mdéglichen Problemstellungen zur Verfigung zu stehen. Dieser
Koordinator, diese Koordinatorin kann beispielsweise bei der Gestaltung des remote
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Arbeitsplatzes in den eigenen vier Wanden unterstitzend agieren und dazu beitragen, dass der
Telearbeitsplatz den ergonomischen Anforderungen (siehe Kapitel 3.3) entspricht. (Herrendorf &
Neubauer, 2020, S. 76ff)

Zusammengefasst andern sich durch ein Telearbeitsmodell die Anforderungen an die
Fuhrungskraft. Hierbei ist die Signalisierung von Vertrauen durch die Fuhrungskraft ein
wesentlicher Bestandteil fir ein erfolgreiches Modell. (Bundesministerium fiir Arbeit, 2021, S. 16)

5.2.2 Sozialer Austausch

Zum Anreiz des sozialen Austausches ist die Fluhrungskraft oder auch die moderierende Person,
bei hauptsachlich virtuell arbeitenden Teams, gefordert. Aufgrund der wegfallenden informellen
Kommunikation bieten sich kaum Gelegenheiten die Kollegen und Kolleginnen besser
kennenzulernen. Abhilfe kdnnen kurze, digitale Spiele schaffen. Beispielsweise kdonnen die
Mitarbeiter*innen zu Beginn eines Meetings ihre aktuelle Stimmung mit Hilfe von Emojis, welche
Uber den Chat gepostet werden, bekannt geben. AnschlieRend kann Uber die einzelnen Emojis
diskutiert werden. Dartber hinaus kann mit Hilfe dieser Technik rasch ein aktuelles
Stimmungsbild eingeholt werden.

Ein weiteres digitales Spiel zur Anregung der Kreativitat ist Emoji-Scharade. Mit Hilfe der zu
Verfugung stehenden Emojis mussen Begriffe erraten werden. Diese und einige weitere
Methoden kénnen zur Forderung des sozialen Austausches angewandt werden. (Gerstbach,
2020, S. 178ff)

Der direkte Austausch zwischen den Teammitgliedern wirkt sich positiv auf eine effiziente
Teamarbeit aus. Aufgrund der wegfallenden Mdglichkeiten — gemeinsames Mittagessen,
Kaffeepause, Feierabendbier, etc. — bei rein virtuell arbeitenden Teams missen neue Optionen
geschaffen werden. Digitale Meetings werden haufig sehr formal abgehalten, weswegen Raum
fur informelle Kommunikation gefordert wird. Dies kann beispielsweise durch eigene virtuelle
Pausenrdume erfolgen. Diese eigens eingerichteten virtuellen Besprechungsraume koénnen
beispielsweise wahrend einer Kaffeepause von der Kollegschaft aufgesucht werden. (Edwards,
2020)

Zur Starkung des sozialen Austausches werden auflerdem nicht virtuelle, regelmaRige
Teamevents empfohlen. Diese sollten zumindest einmal pro Quartal stattfinden. Beispielsweise
kdnnte die einmal jahrlich stattfindende Weihnachtsfeier durch vier zwanglose Zusammenkunfte
pro Jahr abgeldst werden. Auch Events mit weniger organisatorischen Aufwand, wie
beispielsweise gemeinsame Wandertage, sind denkbar. Durch das gemeinsame Spazieren wird
der informelle Kommunikationsfluss der Mitarbeiter*innen angeregt. Die Starkung der
Gemeinschaft wahrend der Arbeitszeit kann beispielsweise durch die gemeinsame Erledigung
von Aufgaben, wie etwa durch Pair-Programming, erzielt werden. (Herrendorf & Neubauer, 2020,
S. 91ff)

Die Ubermittlung transparenter Informationen tragt einen wesentlichen Bestandteil fiir ein
erfolgreiches Bestehen des Telearbeitsmodells bei. Dies ist auch fur die erfolgreiche
Durchfiihrung von Projekten essenziell. (Edwards, 2020)
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6 EMPIRISCHE VORGEHENSWEISE

In den Kapiteln 2 bis 5 wurden die theoretischen Grundlagen zur Erarbeitung des Themas
ermittelt. In den nachfolgenden Kapiteln wird die praktische Erarbeitung mdglicher
Telearbeitsmodelle behandelt.

Die empirische Forschung wurde mit Hilfe einer Online-Befragung durchgeflihrt. Die Ergebnisse
der Umfrage wurden in Kapitel 7 ausgewertet.

6.1 Charakteristika der schriftlichen Befragung

Durch die Anwendung unterschiedlicher Techniken in der Fragestellung kbnnen Daten quantitativ
sowie qualitativ erhoben werden.

6.1.1 Quantitative Befragung

Der Einsatz eines Fragebogens wird haufig zur quantitativen Erhebung von Daten eingesetzt.
Beispielsweise kann ein standardisierter Fragebogen fir die Erhebung quantitativer
Eigenschaften eingesetzt werden. Bei der Gestaltung einer quantitativen Befragung ist zu
beachten, dass die Ergebnisse statistisch auswertbar sind. Offene Fragestellungen mit
Freitextantworten sind in quantitativen Befragungen nicht anzuwenden. (Fantapié Altobelli, 2017,
S. 55ff)

6.1.2 Qualitative Befragung

Bei einer qualitativen Erhebung hingegen sind die Aussagen meist nicht standardisiert
auswertbar, da die Interpretation der Ergebnisse stark von der Interaktion zwischen dem*der
Forscher*in und der befragten Person abhangt. Durch die qualitative Forschung kdnnen
bestimmte charakteristische Eigenschaften der Forschungsfrage evaluiert werden. Mit Hilfe
dieser Methodik kdnnen weitere beachtenswerte Faktoren fur die Forschung identifiziert werden.
Die Auswertung einer qualitativen Befragung ist demzufolge aufwendiger als die Auswertung
einer quantitativen Befragung. Qualitative Befragungen werden haufig persdnlich und mit einer
geringeren Anzahl an Probanden und Probandinnen durchgefuhrt. (Fantapié Altobelli, 2017, S.
358ff)

Offene Fragestellungen sind ein wesentliches Instrument der qualitativen Forschung. Durch diese
kénnen individuelle Reaktionen — insbesondere bei neuen Forschungsgebieten -
miteingearbeitet werden. Die gewonnenen Erkenntnisse dienen dazu wesentliche Aspekte des
Forschungsgebiets identifizieren zu kénnen. (Petersen, 2014, S. 103ff)
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6.1.3 Mixed Methods

Die Kombination von quantitativer und qualitativer Forschung wird Mixed Methods genannt. Diese
Methodik existiert in unterschiedlichen Auspragungen:

e Triangulationsdesign
o Eingebettetes Design
o Explanatives Design
e Exploratives Design

Beim Triangulationsdesign werden quantitative und qualitative Daten gemeinsam in einer
Datenerhebung erhoben. Beim eingebetteten Design werden ebenfalls quantitative und
qualitative Daten in einer Erhebung abgefragt, allerdings wird eine der beiden Methoden
dominanter angewendet. Beim explanativen Design werden die Daten quantitativ erhoben und
ausgewertet. Auf Basis der quantitativ ausgewerteten Daten wird zusatzlich eine qualitative
Erhebung durchgefiihrt. Das explorative Design ist das Gegenstlck zum explanativen Design:
Daten werden zuerst qualitativ erhoben und ausgewertet. AnschlieRend wird eine quantitative
Erhebung der Daten durchgefihrt. (Genau, 2021)

6.1.4 Pretest

Nach Erstellung eines Fragebogens kann dessen Qualitdt mit Hilfe von Pretests Uberpruft
werden. Im Rahmen dieser Tests wird die Verstandlichkeit der Fragestellungen sowie die
Auswertbarkeit der gewonnenen Daten Uberpruft. Dieser Vortest beinhaltet die Durchfuhrung der
Befragung mit einer geringen Anzahl an Teilnehmern und Teilnehmerinnen. Auf Basis der
Ruckkoppelung kann Handlungsbedarf zur Verbesserung der Befragung abgeleitet werden. Die
gewonnenen Erkenntnisse aus den Vortests sind vor Veroffentlichung einzuarbeiten. Weiters
kénnen im Rahmen der Vortests weitere Metadaten wie etwa die Dauer der Befragung ermittelt
werden. (Steiner & Benesch, 2018, S. 63ff)
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6.2 Aufstellung weiterer Hypothesen

Im Rahmen des Exposés wurden zwei Annahmen aufgestellt. Nach genauerer Betrachtung des
Themas konnten weitere Hypothesen abgeleitet werden. Alle getroffenen Annahmen sind in
Tabelle 3 abgebildet.

Existenz des physischen Biiros

Das Vorhandensein eines physischen Biros spielt keine Rolle fir einen erfolgreichen,
effizienten und wirtschaftlich rentablen Software-Entwicklungsprozess.

¢ Ho: In der Telearbeit wird effizienter als im physischen Biro gearbeitet.

¢ Hi: In einem physischen Biro wird effizienter als in der Telearbeit gearbeitet.

Dokumentations- & Kommunikationsstrukturen

Ein remote Arbeitsplatzmodell bendtigt klar definierte Kommunikations- und
Dokumentationsstrukturen, damit der effiziente Austausch unter den Kollegen und
Kolleginnen gewahrleistet werden kann.

Kommunikationsstrukturen

e Ho: Mittels regelmafig geplanten Meetings sind die Mitarbeiter*innen besser tber die
Geschehnisse im Unternehmen informiert als bei unregelmafigen Besprechungen, die
bei Bedarf stattfinden.

e Hj: Durch unregelmafige, ungeplante Meetings zum Informationsaustausch sind die
Mitarbeiterinnen zumindest gleich wie bei regelmaligen Meetings Uber die
Geschehnisse im Unternehmen informiert.

Dokumentationsstrukturen

e Ho: Mittels klarer Dokumentationsstrukturen kénnen Mitarbeiter*innen in der Telearbeit
effizienter arbeiten.

e Hi: Klar definierte Dokumentationsstrukturen haben keine Auswirkung auf ein
effizientes Arbeiten der Mitarbeiter*innen in der Telearbeit.

Ergonomische Arbeitsplatzausstattung

Die ergonomische Ausstattung von Bildschirmarbeitsplatzen wird bei Telearbeitsplatzen
haufig vernachlassigt.

e Ho: Bei Telearbeitsplatzen wird von den Arbeitgebern und Arbeitgeberinnen weniger
auf eine ergonomische Ausstattung der Arbeitsplatze geachtet als bei den physischen
Arbeitsplatzen am Unternehmensstandort.

o Hi: Arbeitgeber*innen stellen flir Telearbeitsplatze eine zumindest gleichwertige
ergonomische Ausstattung wie im physischen Biro vor Ort bereit.
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Anforderungen an die Fiihrungskraft

Die neuen Anforderungen an die Fuhrung in der Telearbeit sind den meisten Fuhrungskraften
unbekannt.

o Ho: Weniger Flhrungskrafte haben Kenntnis Uber die neuen Anforderungen an die
Fuhrungsaufgaben.

e Hi: Den meisten FiUhrungskraften sind die neuen Anforderungen an die
Fuhrungsaufgaben klar

Selbstorganisation der Mitarbeiter*innen

Die Telearbeit erfordert ein hohes Mal an Selbstorganisation.

e Ho: Selbstfuhrende (selbstorganisierte) Mitarbeiter*innen kdnnen in der Telearbeit
effizienter arbeiten und fordern daher eher mehr Telearbeitstage.

o Hi: Das effiziente Arbeiten von selbstfiihrenden (selbstorganisierten) Mitarbeiter*innen
sinkt in der Telearbeit, wodurch diese Mitarbeiter*innen die Arbeit im Biro eher
bevorzugen.

Tabelle 3: Hypothesen
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7 ONLINE BEFRAGUNG

7.1 Planung und Vorbereitung der Befragung

Fur die schriftliche Befragung wurde der Mixed Methods Ansatz herangezogen. Die Kombination
aus quantitativer und qualitativer Forschung wurde gewahlt, da individuelle Charakteristika einen
wesentlichen Beitrag zur Modellerarbeitung und somit zur Beantwortung der Forschungsfrage
beisteuern. Etwaige Einschrankungen des Forschungsgebiets, wie beispielsweise bestimmte
gesetzliche Rahmenbedingungen, bilden die Basis fir die quantitative Forschungsarbeit. Bei der
Ausarbeitung des Fragebogens wurde darauf geachtet, dass offene Fragestellungen bewusst nur
zur Ausschopfung weiterer qualitativer Aspekte im Rahmen des Moéglichen eingesetzt wurden.
Mit dieser Vorgehensweise wurde versucht die quantitativ erhobenen Daten, um qualitative
Merkmale zu erweitern, sodass etwaige vergessene Aspekte identifiziert werden koénnen.
Quantitative Fragestellungen wurden in der Befragung haufiger eingesetzt. Demzufolge wurde
das eingebettete Design des Mixed Methods Ansatzes angewandt.

7.1.1 Zielgruppe der Befragung

Die Forschungsfrage schrankt das Forschungsgebiet auf den Bereich der Software-Entwicklung
des IT-Dienstleistungssektors ein. Bei Publikation der Online-Befragung wurde darauf
hingewiesen, dass eine Beschaftigung im Softwareentwicklungsumfeld fur die Teilnahme an der
Befragung vorausgesetzt wird.

7.1.2 Gliederung der Befragung

Die nachfolgende Aufzahlung stellt die Gliederung der durchgefuhrten Befragung dar.
¢ Demographische Daten
o Tatigkeitsfeld, Burosituation und Telearbeitsregelungen vor der Corona-Pandemie
e Arbeitsplatzausstattung am Telearbeitsplatz
o Effizienzvergleich — Physisches Buro versus Telearbeit
e (Informelle) Kommunikation, Besprechungen und sozialer Austausch
e Dokumentation
e Struktur
o Telearbeit und Durchfuhrung von Fihrungsaufgaben
o Telearbeit und Wahrnehmung der Flhrungskraft
o Arbeitsleistung, Aufstiegschancen und innerbetriebliche Prozesse
e Zukinftiges Arbeitsmodell
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Die expliziten Fragestellungen der Umfrage sind im ANHANG A - Schriftliche Befragung angeflgt.

7.1.3 Pretest

Bevor die Befragung mit einer gréReren Anzahl an Probanden und Probandinnen durchgefihrt
wurde, wurden sinngemaR Vortests abgehalten. Fir diese Vortests wurde eine kleine
Personengruppe aus dem privaten sowie aus dem Studienumfeld ausgewahlt. Mit Hilfe der
durchgefuhrten Vortests wurde die Befragung inhaltlich sowie qualitativ im Sinne der
Fragestellung und Auswertbarkeit der Ergebnisse verbessert. Die Pretests wurden ofters
wiederholt: Nach jedem durchgefihrten Testlauf wurde eine neue Version des Fragebogens
erstellt. AnschlieRend wurde die korrigierte Version erneut von den Teilnehmern und
Teilnehmerinnen des Pretests begutachtet. Die Vortests wurden beendet, nach dem keine
weiteren Defizite erkannt wurden.

Insgesamt wurden 22 Versionen der Befragung getestet, bevor diese verdéffentlicht wurde.

Die Erstellung der Befragung sowie die Vortests wurden im Zeitraum von 26.12.2021 bis
08.01.2022 durchgefuhrt. Im Rahmen der Pretests wurde eine durchschnittliche Bearbeitungszeit
der Befragung von acht Minuten gemessen.

7.2 Durchfuhrung der Befragung

Nach erfolgreichem Abschluss der Vortests wurde die Befragung verdffentlicht. Bei der
Verodffentlichung der Befragung wurde auf die Zielgruppe der Befragung hingewiesen. Die
Befragung wurde mit Hilfe eines Online-Fragebogens im Zeitraum von 08.01.2022 bis 24.01.2022
durchgefihrt. In diesem Zeitraum haben 94 Personen an der Umfrage teilgenommen. Der Link
fur die Online-Befragung wurde an Kollegen und Kolleginnen aus der IT-Branche verteilt. Weiters
wurde ersucht, den Link an Bekannte aus dem Software-Entwicklungsumfeld weiterzuleiten.
DarlUber hinaus wurde die Umfrage in sozialen Netzwerken — insbesondere in Netzwerken zur
Pflege von Geschéftskontakten — geteilt. Auf Basis der erhobenen Metadaten wurde eine
durchschnittliche Bearbeitungszeit von neun Minuten gemessen.

7.3 Datenauswertung

7.3.1 Datenbereinigung und Datenaufbereitung

Insgesamt haben 96 Personen an der Umfrage teilgenommen. Im ersten Schritt der
Datenbereinigung wurde kontrolliert, ob die Teilnehmer*innen die Voraussetzungen erfiillen und
der Zielgruppe entsprechen. Hierzu wurde das angegebene Tatigkeitsfeld der Personen
ausgewertet. Bei Personen, welche auf die Frage nach dem Tatigkeitsfeld mit ,Sonstige”
geantwortet haben, wurde das optionale Textfeld zur Beschreibung ihrer Tatigkeit ausgewertet.
Hierbei wurde festgestellt, dass auf die Berufsgruppe der Netzwerktechniker*innen im Rahmen
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der geschlossenen Antwortmdéglichkeiten vergessen wurde. Demzufolge wurde ein weiteres
Tatigkeitsfeld fir die spatere Analyse der Daten eingefiihrt. Alle weiteren Datensatze von
Personen, welche nicht die Voraussetzungen erflllt haben, wurden aus dem Datenset entfernt.

Nach der Datenbereinigung wurde die weitere Datenauswertung auf Basis von 83 Datensatzen
durchgefuhrt.

7.3.2 Ergebnisse der Befragung

Demographische Daten

Zu Beginn der Befragung wurden demographische Daten zu den Befragten erhoben. Die Tabelle
4 beinhaltet die erhobenen Merkmale sowie die Verteilung dieser unter den Teilnehmern und
Teilnehmerinnen. Es wird die absolute sowie die prozentuale Haufigkeit unter den Personen
angeflhrt.

Absolute Haufigkeit der Prozentuale Héaufigkeit der
Teilnehmer*innen Teilnehmer*innen

Geschlecht
Mannlich 61 73,49 %
Weiblich 21 25,30 %
Divers 1 1,20 %
Altersgruppe
18 — 24 Jahre 17 20,48 %
25 — 39 Jahre 60 72,29 %
40 — 59 Jahre 6 7,23 %
Uber 60 Jahre 0 -
Beschéftigungsausmal’
Vollzeit 63 75,90 %
Teilzeit 14 16,87 %
Geringflgig 6 7,23 %

Tabelle 4: Ergebnis demographische Daten schriftliche Befragung

Die Erhebung der Beschaftigungsstatistik der WKO dem Jahr 2020 (Tabelle 5) besagt, dass der
Frauenanteil im IT-Dienstleistungssektor bei 31 % liegt. Bei diesem Wert wurden die geringfugig
Beschaftigten mitbetrachtet. Bei Betrachtung des Frauenanteils ohne geringfligig Beschaftigte
liegt der Wert bei 29,3 %. Der IT-Dienstleistungssektor weist einen Anteil von 5 % an geringflgig
Beschaftigten auf. (Wirtschaftskammer Osterreich, 2021, S. 13b)
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IT-Dienstleistung — Beschaftigte 2020

Unselbststéandig Beschéftigte | ohne geringfiigig Beschéftigte | mit geringfligig Beschéftigte
Ménner 54.161 55.643
Frauen 22.478 25.042
Frauenanteil in % 29,3 % 31,0 %
Geringfligig Beschéftigte - 4.047
Anteil geringfiigig - 5,0 %
Beschéftigte in %

Tabelle 5: Beschéftigte im IT-Dienstleistungssektor (Wirtschaftskammer Osterreich, 2021, S. 13b)

Anhand der in Tabelle 4 ermittelten demographischen Daten ist ersichtlich, dass ein Grofteil von
73,49 % der befragten Personen dem mannlichen Geschlecht zuzuordnen ist. 25,30 % der
Teilnehmer*innen sind weiblich. Das erhobene Merkmal des Beschéaftigungsausmales weist auf,
dass 7,23 % der Befragten geringfligig beschaftig sind. Im Vergleich mit den statistisch erhobenen
Merkmalen der WKO aus Tabelle 5 kann darauf geschlossen werden, dass der vorliegende
Datensatz den IT-Dienstleistungssektor gut abbildet.

Tatigkeitsfeld, Biirosituation und Telearbeitsregelungen vor der Corona-Pandemie

Im Rahmen dieses Abschnitts der Befragung wurde mit der Erhebung des Tatigkeitsfelds der
Personen fortgefahren. Hierfur wurden vorab definierte Tatigkeitsfelder zur Auswahl angeboten.
Auf Basis der im Rahmen der Befragung ausgewahlten Kategorie und des in Kapitel 3.4
beschriebenen Modells des SDLCs wurden die Tatigkeitsfelder einer Phase zugeordnet. Die
Tabelle 6 beinhaltet die vorgenommene Zuordnung der Auswahlmdglichkeit zur SDLC-Phase.
Die Phasen Bereitstellung und Wartung aus dem SDLC wurden zusammengefasst, da in diesen
Phasen Uberwiegend derselbe Personenkreis tatigt ist.

Zugeordnete SDLC Phase Tatigkeitsfeld Befragung

Produktmanager*in
Business Analyst
Planung und Analyse CTO

Produkt Marketing
Vertrieb

Product-Owner
Requirements Engineer

Desi
esign Softwarearchitekt*in
Ul-UX-Designer
Implementierung Software-Entwickler*in
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Ul-UX-Entwickler*in

Software-Tester*in
Qualitatssicherungstechniker*in
DevOps-Techniker*in
Datenbankadministrator*in

Test und Integration

Supportmanager*in

Bereitstellung & Wartung System- und Netzwerkadministrator*in

Tabelle 6: Mapping Tétigkeitsfeld Befragung - SDLC Phase

Die Abbildung 7 zeigt die Verteilung der Teilnehmer*innen anhand der vorgenommenen
Zuordnungen aus Tabelle 6.

Tatigkeitsfelder laut SDLC

19,28%
O Planung & Analyse

6,02%
O Design
Implementierung
20,48% OTest & Integration

[ Bereitstellung & Wartung
40,96%

Abbildung 7: Ergebnis der Befragung — Tétigkeitsfelder laut SDLC
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Um einen Uberblick tber die gangigsten Raumkonzepte zu erhalten, wurden die von dem*der
Arbeitergeber*in zur Verfligung gestellten Blroraumlichkeiten abgefragt.

Bestehende Raumkonzepte

Kombibiiro O GroRraumbiro
O Zellenbiro Remote Office
O Non-territoriales Biiro O Reversibles Biiro
35
20
19

Abbildung 8: Ergebnis der Befragung — Bestehende Raumkonzepte

Die Abbildung 8 stellt die vor der Corona-Pandemie zur Verfigung gestellten Biroraumlichkeiten
der Teilnehmer*innen dar. Anhand der Auswertung kann abgeleitet werden, dass das KombibUro
am haufigsten zum Einsatz kommt. Reversible Blros hingegen sind kaum verbreitet.
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Anschlielend wurden die Telearbeitsregelungen vor der Corona-Pandemie. Die Ergebnisse sind
in Abbildung 9 abgebildet.

Telearbeitsvereinbarungen vor COVID-19

O keine Telearbeit
Oeinzelne Telearbeitstage
konkrete Telearbeitsmodelle

vorhanden

Oreine Telearbeit

Abbildung 9: Ergebnis der Befragung — Telearbeitsvereinbarungen vor COVID-19

Beinahe ein Drittel der befragten Personen haben vor der Pandemie keine Telearbeit verrichtet.
Fur 36,14 % der Befragten wurden vereinzelt Telearbeitstage von dem*der Arbeitgeber*in
angeboten. Bei rund 22,89 % der Befragten hatte das Unternehmen bereits konkrete
Telearbeitsvereinbarungen unabhangig von der Pandemie etabliert. Ein Bruchteil von rund
8,43 % der Befragten gaben an, dass sie bereits vor der Pandemie ihre Tatigkeit rein im
Rahmen der Telearbeit ausiben.
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Im nachsten Schritt der Befragung wurde Uberprift, inwieweit Unternehmen ihre Modelle zu
Telearbeitsvereinbarungen — nach beinahe zwei Pandemiejahren — Uberarbeitet haben. Hierzu
wurde abgefragt, ob den Befragten aus derzeitiger Sicht klar ist in welchem AusmaR die
Telearbeit konsumiert werden darf.

Die Abbildung 10 zeigt, dass rund 59,04 % der Arbeitgeber*innen der befragten Personen fir
klare Vorgaben der Telearbeitsrichtlinien gesorgt haben. Somit ist der Mehrheit der
Teilnehmer*innen klar in welchem Ausmalf die Telearbeit konsumiert werden darf.

40,96 % der Befragten gaben an, dass ihnen die derzeitigen Telearbeitsregelungen nicht bekannt
sind. Von diesen Befragten gaben 38,24 % an, dass der*die Arbeitgeber*in die Telearbeit nur zur
Einhaltung der Corona-Schutzmafinahmen toleriert. Die restlichen 61,76 % der Teilnehmer*innen
gaben an, dass die Telearbeit unabhangig von den derzeitigen Corona-Schutzmafnahmen
toleriert wird.

Telearbeitsvereinbarungen

[C] keine Vorgaben vorhanden [ ] klare Vorgaben vorhanden

100%
90%
80%
70%

60%
50%

40%
59,04% 30%
20%

10%

0%

O nur Covid-19 bedingt toleriert

[ unabhangig von Covid-19 toleriert

Abbildung 10: Ergebnis der Befragung — Bestehende Telearbeitsvereinbarungen
Demzufolge hat zumindest mehr als die Halfte — 59,04 % der Arbeitgeber*innen der befragten
Personen — flr die notwendigen organisatorischen Vorgaben der Telearbeit gesorgt. Dennoch ist

festzuhalten, dass viele Unternehmen keine klaren Vorgaben zur Telearbeit im Unternehmen
entwickelt haben.
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Von den Arbeitgebern und Arbeitgeberinnen, welche bereits klare Vorgaben und Richtlinien
eingefuhrt haben, wurden die umgesetzten Modelle zur Telearbeit erhoben. Hierbei wurde das
Arbeitszeitmodell (4- oder 5-Tage-Woche) sowie die genehmigten Telearbeitstage erhoben. Die
Verteilung in Abbildung 11 zeigt, dass die 4-Tage-Woche im Vergleich zur 5-Tage-Woche selten
eingesetzt wird. Am haufigsten kommt eine 5-Tage-Woche mit zwei bis vier Telearbeitstagen zum
Einsatz.

Bestehende Telearbeitsmodelle

31
12 12
9
6 7
— — 1 1
= 2 = = = = = = = =
(] (] () (] (] (] () (0] (] (]
0 O o) o) o] Keo) o) o) 0 0
_ — —_ — — — | - — | - —
© © © © © © © © © ©
Q Q Q Q Q Q Q Q Q Q
(] (] (] (] [¢}] (] (] (] (] (0]
[t [ [t [t [t [t [t [t [t [
x x x x (] x x x x (]
< ~ %) — £ <t ~ %) — £
(] (]
— av4
4-Tage-Woche 5-Tage-Woche keine
Angabe

Abbildung 11: Ergebnis der Befragung — Bestehende Telearbeitsmodelle

Arbeitsplatzausstattung am Telearbeitsplatz

Im nachsten Schritt wurde die Ausstattung der Mitarbeiter*innen am Telearbeitsplatz abgefragt.
Hierbei wurde in erster Linie die ergonomische Arbeitsplatzausstattung (siehe 3.3) gepruift. Rund
51,81 % der Befragten gaben an, dass ihr Arbeitsplatz zu Hause den ergonomischen
Anforderungen entspricht. Bei 28,92 % der Teilnehmer*innen erflllt der Arbeitsplatz zu Hause die
ergonomischen Anforderungen nicht. Die restlichen 19,28 % der Teilnehmer*innen sind sich nicht
sicher, wie solch ein Arbeitsplatz zu gestalten ist.

Bei den Personen, die Uber keinen ergonomischen Arbeitsplatz verfligen oder sich nicht sicher
sind wie solch einer zu gestalten ist, wurde zusatzlich abgefragt, ob Unterstitzung von seitens
des Unternehmens bei der Einrichtung solch eines Arbeitsplatzes erwilinscht ware. Das
Balkendiagramm in Abbildung 12 fasst die beiden Kategorien (nicht vorhanden und nicht sicher)
zusammen und beschreibt wie viele von diesen Personen sich Unterstitzung von dem*der
Arbeitgeber*in winschen.
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Es geht hervor, dass sich 57,50 % der Befragten Unterstitzung von dem*der Arbeitgeber*in
wlnschen. 42,50 % der Teilnehmer*innen méchten keine Unterstiitzung von dem Unternehmen
bei der Errichtung eines ergonomischen Arbeitsplatzes in den eigenen vier Wanden erhalten.

Ergonomischer Arbeitsplatz

[ nicht vorhanden O nicht sicher ] vorhanden
Unterstlitzung erwlinscht
_ 100% |

y 90%

' 80%
28,92% 70%

60%

50%

40%

|
| 51,81%

30%

20%

19,28%

10%

0%
OJa [ Nein

Abbildung 12: Ergebnis der Befragung — Ergonomischer Arbeitsplatz

Ebenso wurde die zur Verfigung gestellte Arbeitsplatzausstattung abgefragt. Hierbei wurde die
physische und die virtuelle Ausstattung abgefragt. Zusatzlich wurde erhoben, ob mit den
vorhandenen Arbeitsmitteln effizient zu Hause gearbeitet werden kann.

Die Erhebung der physischen Arbeitsplatzausstattung hat ergeben, dass ein Grofteil von
78,31 % der Teilnehmer*innen effizient arbeiten kann. Rund 15,66 % der Befragten kénnen
teilweise effizient arbeiten. 6,02 % der Teilnehmer*innen gaben an, dass mit den physischen
Arbeitsmitteln nicht effizient gearbeitet werden kann. Die Abbildung 13 zeigt die zur Verfigung
gestellten Arbeitsmittel in Form von Netzdiagrammen. Auf der linken Seite ist die
Arbeitsmittelausstattung der Teilnehmer*innen, die effizient arbeiten kdnnen, ersichtlich. Auf der
rechten Seite sind die Ergebnisse der Personen, die nur bedingt effizient (teilweise oder nicht
effizient) arbeiten kénnen.
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Physische Arbeitsplatzausstattung

Laptop
Privatgerdte 5 AN

Headset
werden verwendet

Privatgerdte

Headset
werden verwendet

[SENTIVFIRT P R

\ _\E ;
\ — el

Webcam Maus und Tastatur

Webcam | Maus und Tastatur

Mobiltelef Bildschi
obiltelefon fidschirm Mobiltelefon Bildschirm

—lJa ——Nein ——Teilweise
Effizientes Arbeiten moglich Effizientes Arbeiten bedingt méglich

Abbildung 13: Ergebnis der Befragung — Physische Arbeitsplatzausstattung

Anhand Abbildung 13 ist ersichtlich, dass ein Laptop bei allen Befragten am haufigsten zur
Verfligung gestellt wird. Dies deutet darauf hin, dass ein Laptop zur Grundausstattung der
Telearbeit gehort und die Effizienz nur durch Bereitstellung weiterer Ausstattungsmerkmale
gesteigert werden konnte. Bei Personen, die nur teilweise effizient arbeiten kdnnen, werden
Bildschirme weniger haufig zur Verfligung gestellt. Diese Personengruppe verwendet haufig
Privatgerate zur Durchfihrung ihrer beruflichen Tatigkeiten. Ebenfalls werden Eingabegerate
sowie Headsets seltener zur Verflgung gestellt. Dieses Muster ist auch bei Personen, die mit der
zur Verfugung gestellten physischen Arbeitsplatzausstattung nicht effizient arbeiten kénnen,
nachvollziehbar. Die Verwendung von Privatgeraten geht als signifikanter Unterschied dieser
Personengruppen hervor. Auf Basis dieser Auswertung konnte die Bereitstellung weiterer Gerate
den Gebrauch von Privatgeraten reduzieren und die Effizienz steigern. Eine Webcam wird bei
allen drei Personengruppen am seltensten zur Verfugung gestellt. Demgemal hat die
Bereitstellung einer Webcam geringe Auswirkung auf ein effizientes Arbeiten.

Um diese Aussage zu bestatigen wurde erhoben, welche Ausstattungsmerkmale ein effizienteres
Arbeiten erméglichen wirden. In Abbildung 14 ist ersichtlich, dass vor allem Mdbelstiicke wie
ergonomische Stuhle und hohenverstellbare Tische von den befragten Personen genannt
wurden. Weiters wurden Bildschirme, ergonomische Eingabegerate sowie Lampen genannt. Fir
weitere mobile Endgerate wurde kaum Bedarf von den Teilnehmern und Teilnehmerinnen
geaullert. Aullerdem wurde diese Fragestellung mit einer offenen Frage erganzt. Mit Hilfe der
offenen Antwortmdglichkeit wurde versucht etwaige vergessene Ausstattungsmerkmale zu
erheben. Die Teilnehmer*innen gaben an, dass Dockingstationen sowie erhdhte Halterungen fiir
den Laptop die physische Ausstattung verbessern wirden.
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Verbesserungsbedarf physische Arbeitsplatzausstattung

mehr mobile Gerate

15
10 ergonomische
Lampen . .
c Eingabegerate

besser auflosende

ergonomische Sessel . .
g Bildschirme

hohenverstellbare
Tische

Abbildung 14: Ergebnis der Befragung — Verbesserungsbedarf physische Arbeitsplatzausstattung

Anschlielfend wurden die Merkmale der virtuellen Arbeitsplatzausstattung erhoben: 92,77 % der
Befragten gaben an, dass sie mit der zur Verfigung gestellten Toollandschaft effizient arbeiten
kénnen. 6,02 % gaben an, dass teilweise effizient gearbeitet werden kann. Ein*e Teilnehmer*in
— demzufolge 1,20 % — gab an, dass nicht effizient gearbeitet werden kann.

Die Abbildung 15 zeigt, welche Tools von den Arbeitgebern*innen am haufigsten angebotenen
werden. Auf der linken Seite ist die Auswertung der Personen, die effizient arbeiten kdnnen,
ersichtlich. Die rechte Seite umfasst Personen, die teilweise oder nicht mit der angebotenen
Toollandschaft zufrieden sind.

Zusatzlich wurde von diesen beiden Personengruppen abgefragt, wodurch die bestehende
Toollandschaft verbessert werden konnte. Hierbei wurde die Einfihrung von neuen sowie die
Ablose bestehender Kollaborationstools durch bessere genannt. Demzufolge sind funktionale
Kollaborationstools eine Voraussetzung fur einen erfolgreichen Telearbeitsplatz.
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Virtuelle Arbeitsplatzausstattung

Softwareentwicklungs

Telefon
tools

Softwareentwicklunstools Telefon

Kollaborationstools Kommunikationstools

Kollaborationstools Kommunikationstools

—Ja

——Nein ——Teilweise
Effizientes Arbeiten moglich Effizientes Arbeiten bedingt mdglich

Abbildung 15: Ergebnis der Befragung — virtuelle Arbeitsplatzausstattung

Effizienzvergleich — Physisches Biiro versus Telearbeit

Bei einem allgemeinen Effizienzvergleich zwischen der Telearbeit und der Arbeit im Bliro gaben
61,45 % an, dass Zuhause gleich effizient wie im Biro gearbeitet werden kann. 30,12 % der
Befragten gaben an, dass im Rahmen der Telearbeit sogar noch effizienter gearbeitet werden
kann. Lediglich 8,43 % der Teilnehmer*innen kdnnen nicht effizient von Zuhause aus arbeiten.
Die Ergebnisse dieses Effizienzvergleichs sind in Abbildung 16 graphisch dargestellt.

Effizienzvergleich physisches Biiro vs. Telearbeit

O effizienter
Ogleich effizient

nicht moglich

Abbildung 16: Ergebnis der Befragung — Effizienzvergleich physisches Bliro vs. Telearbeit

Im Rahmen der weiteren Vorgehensweise wurden die Griinde, weswegen in der Telearbeit
effizienter beziehungsweise ineffizienter gearbeitet werden kann, erhoben.
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Von den 8,43 % der Befragten, die in der Telearbeit nicht effizient arbeiten kdnnen, wurden die
in Abbildung 17 ersichtlichen Ursachen genannt. Besonders haufig wurde die schlechte
Erreichbarkeit der Kollegen und Kolleginnen genannt. Weiters sind fehlender Teamgeist und
technische Probleme haufige Ursachen flr die schlechtere Effizienz in der Telearbeit. Dartber
hinaus wurde im Rahmen einer offenen Antwortmdglichkeit nach weiteren Grunden fur die
schlechte Effizienz geforscht. Hierbei wurden vor allem Storfalle, die im Rahmen einer vor Ort
Analyse einfacher zu beheben sind, genannt.

Mangelnde
Kommunikation
Mangelndes Know-how >
insbesondere von neuen 4 Fehlender Teamgeist
Kollegen
3
- Analoge P
Kollegen sind schwer zu ne oge rqzesse
. (papierbasierte
erreichen
1 Dokumente, etc.)
0
Erhohter Leist druck .
rhonter weistungsdruck, Technische Probleme
Stress
Schlechtere Fehlende Trennung
Arbeitsplatzausstattung Privat- & Berufsleben

Weniger Disziplin als im
Blro

Abbildung 17: Ergebnis der Befragung — Telearbeit: Griinde fiir weniger Effizienz
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Von den 30,12 % der Befragten, die in der Telearbeit effizienter als im Buro arbeiten kénnen,
wurden ebenfalls die Griinde fur die Performancesteigerung evaluiert. Diese sind in Abbildung 18
dargestellt. Der kurze Arbeitsweg sowie die Moéglichkeit von fokussierten Arbeiten wurden am
haufigsten als Grund fir diese Optimierung genannt. Die Auswahlimdglichkeiten ,gute
Kommunikation® und ,bessere Arbeitsplatzausstattung“ wurden am seltensten genannt.

Weniger Ablenkung

25
B
. essere 20 Fokussiertes Arbeiten
Arbeitsplatzausstattung
15
1
Ausreizung der Zweckgebundene
technologischen Meetings (weniger
Moglichkeiten nutzlose Meetings)
Gute Kommunikation Kurzer Arbeitsweg
Steigerung der Bessere Work-Life-
Mitarbeiterzufriedenheit Balance

Abbildung 18: Ergebnis der Befragung — Telearbeit: Griinde fiir gesteigerte Effizienz

AnschlielRend an diesen Vergleich wurden die Projektergebnisse (siehe Abbildung 19) in der
Telearbeit erhoben. 71,08 % der Teilnehmer*innen konnten keine Verbesserungen oder
Verschlechterungen in den Projektergebnissen erkennen. 22,89 % der Befragten sind der
Meinung, dass bessere Projektergebnisse erzielt wurden. 6,02 % der Teilnehmer*innen
empfinden eine Verschlechterung der Ergebnisse.
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Projektergebnisse in der Telearbeit

6,02%

22,89%
O Vergleichbare Ergebnisse

O Bessere Ergebnisse

Schlechtere Ergebnisse

71,08%

Abbildung 19: Ergebnis der Befragung — Projektergebnisse in der Telearbeit

Zusatzlich wurden die erbrachten Uberstunden (siehe Abbildung 20) im Rahmen der Telearbeit
erhoben. 33,73 % der Befragten erbringen in der Telearbeit mehr Uberstunden als im physischen
Biro. 44,58 % der Befragten erbringen gleich viele Uberstunden wie im physischen Biro und
21,69 % der Teilnehmer*innen leisten in der Telearbeit weniger Uberstunden als bei der Arbeit
im physischen Blro des Unternehmens.

Uberstundenvergleich zur Telearbeit

O mehr Uberstunden
O gleich viele Uberstunden

weniger Uberstunden

Abbildung 20: Ergebnis der Befragung — Uberstundenvergleich zur Telearbeit

Von den Befragten, welche in der Telearbeit mehr Uberstunden erbringen, wurde die Anzahl der
zusatzlichen Uberstunden erhoben. In Abbildung 21 ist ersichtlich, dass 53,57 % der Befragten
weniger als fiinf Uberstunden pro Woche leisten. 39,29 % der Befragten erbringen zwischen funf
und zehn zusatzliche Stunden pro Woche und 7,14 % der Teilnehmer*innen leisten mehr als zehn
Uberstunden pro Woche.
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Zusitzliche Uberstunden in der Telearbeit

O weniger als 5 Uberstunden pro
Woche

@5 - 10 Uberstunden pro Woche

mehr als 10 Uberstunden pro
Woche

Abbildung 21: Ergebnis der Befragung — Zusétzliche Uberstunden in der Telearbeit

(Informelle) Kommunikation, Besprechungen und sozialer Austausch

Der nachste Abschnitt der Befragung umfasst vor allem die Kommunikation in der Telearbeit
sowie den sozialen Austausch unter den Kollegen und Kolleginnen. In erster Linie wurde
abgefragt, in welchem Ausmalf und wie virtuelle Meetings stattfinden. Hierbei gaben 68,67 % der
Teilnehmer*innen an, dass regelmafig koordinierte Meetings stattfinden. 18,07 % der Befragten
gaben an, dass zwar regelmafig virtuelle Meetings stattfinden, diese aber hauptsachlich
unkoordiniert sind. 13,25 % der Personen gaben an, dass keine geplanten regelmaRigen virtuelle
Meetings stattfinden. Hier erfolgt der Informationsaustausch nur bei Bedarf. Die Ergebnisse
dieser Fragestellung sind in Abbildung 22 dargestellt.

Virtuelle Meetings

13,25%
O koordinierte, regelmaRige

Meetings
18,07% O unkoordinierte, regelmalige
Meetings

Informationsaustausch bei
Bedarf

Abbildung 22: Ergebnis der Befragung — Virtuelle Meetings
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Bei den 13,25 % der Personen, bei denen kein regelmallig geplanter Informationsaustausch
stattfindet, wurde zusatzlich erhoben in welcher Form ungeplante Meetings angekiindigt werden.
Bei rund 81,82 % der Teilnehmer*innen werden diese Meetings rechtzeitig vorab angekundigt,

sodass auch eventuelle Vorbereitungen flir das Meeting getroffen werden kdnnen. Die restlichen
18,18 % der Befragten gaben an, dass sie meist ad hoc aus der aktuellen Arbeit herausgerissen
werden.

Im nachsten Schritt wurde kontrolliert, wie sich die Art der Abhaltung von virtuellen Meetings, auf
die im vorherigen Abschnitt erhobene Effizienz der Telearbeit auswirkt:

Von den 68,67 % der Teilnehmer‘innen bei denen regelmalig koordinierte
Besprechungen stattfinden, konnten folgende Werte hinsichtlich der Effizienz und der
Kommunikation abgeleitet werden:

o 33,33 % der Personen arbeiten in der Telearbeit effizienter, davon gaben 15,79 %
»2gute Kommunikation“ als Ursache an.

o 63,16 % der Personen arbeiten in der Telearbeit gleich effizient wie im physischen
Bdro.

o 3,51 % der Personen konnen im Rahmen der Telearbeit nicht effizient arbeiten.
50 % der Teilnehmer*innen haben ,mangelnde Kommunikation“ oder ,Kollegen
sind schwer erreichbar als Ursachen hierfiir genannt.

Von den 18,07 % der Teilnehmer*innen bei denen regelmalig unkoordinierte Meetings
stattfinden, konnten folgende Werte hinsichtlich der Effizienz und der Kommunikation
abgeleitet werden:

o 20 % der Personen arbeiten in der Telearbeit effizienter, davon gaben 66,67 %
»-gute Kommunikation“ als Ursache an.

o 60 % der Personen arbeiten in der Telearbeit gleich effizient wie im physischen
Bdro.

o 20 % der Personen konnen in der Telearbeit nicht effizient arbeiten, wovon 100 %
der Teilnehmer*innen ,mangelnde Kommunikation“ oder ,Kollegen sind schwer
erreichbar als Ursachen angefuhrt haben.

Von den 13,25 % der Teilnehmer*innen bei denen keine regelmafigen Besprechungen
zum Informationsaustausch stattfinden, konnten folgende Werte hinsichtlich der Effizienz
und Kommunikation abgeleitet werden:

o 27,27 % der Personen arbeiten in der Telearbeit effizienter, davon gaben 33,33 %
~-gute Kommunikation® als Ursache an.

o 54,55 % der Personen arbeiten in der Telearbeit gleich effizient wie im physischen
Biro.

o 18,18 % der Personen kénnen in der Telearbeit nicht effizient arbeiten, wovon
50 % der Teilnehmer*innen ,mangelnde Kommunikation® oder ,Kollegen sind
schwer erreichbar® als Ursachen genannt haben.
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Anhand dieser Gegenuberstellungen kann festgehalten werden, dass die Effizienz sinkt, wenn
Besprechungen unregelmafig und unkoordiniert stattfinden. Demzufolge kénnen regelmaRige,
koordinierte Besprechungen als Basis fir ein erfolgreiches Telearbeitsmodell herangezogen
werden. Allerdings ist festzuhalten, dass eine gute Kommunikation nicht als alleiniger
Erfolgsfaktor fur die Effizienzsteigerung zu betrachten ist.

Weiters wurde abgefragt, ob hybride Meetings — Teilnehmer*innen nehmen vor Ort und virtuell
an einer Besprechung teil — stattfinden und wie diese von den Befragten empfunden werden.
56,62 % der Teilnehmer*innen gaben an, dass hybride Besprechungen abgehalten werden. Von
diesen haben 55,32 % der Befragten gedullert, dass die virtuellen Meetings gut funktionieren.
Der Rest der Personen auflerte folgende Problematiken bei der Abhaltung von hybriden
Meetings:

o 42,86 % der Personen gaben an, dass sie sich als Teilnehmer*in vor Ort nicht sicher sind,
ob alle Kollegen und Kolleginnen der Kommunikation folgen kénnen.

o 38,10 % der Personen gaben an, dass sie empfinden, dass ihre Anteilnahme als virtuelle*r
Teilnehmer*in nicht gleichermalRen wahrgenommen wird.

e 19,05 % der Personen gaben beide zuvor genannten Problemstellungen von hybriden
Meetings an.

In einem allgemeinen Vergleich wurde erhoben wie gut sich die Teilnehmer*innen Uber die
Projekte und Geschehnisse im Unternehmen informiert fuhlen. Rund 75,90 % der Befragten
gaben an, dass sie sich gut informiert fihlen. 24,10 % der Teilnehmer*innen fihlen sich nicht
ausreichend Uber die Projekte und Geschehnisse in der Telearbeit informiert. Von diesen
Personen wurden mdgliche Optionen (siehe Abbildung 23) zur Verbesserung des
Informationsaustauschs erhoben. Regelmalige Meetings zum allgemeinen
Informationsaustausch werden von 50 % der Teilnehmer*innen gefordert. 20 % der Befragten
wlnschen regelmafige Informationen in Form von Newslettern. 30 % der Teilnehmer*innen
mochten an regelmafRigen Besprechungen zum Informationsaustausch teilnehmen sowie
zusatzlich Newsletter erhalten.

Verbesserung des Informationsaustauschs

30,00%
0 RegelmaRige Meetings
50,00% O RegelméaRige Newsletter

Beides

20,00%

Abbildung 23: Ergebnis der Befragung — Verbesserung des Informationsaustauschs
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Erganzend hierzu wurde erhoben wie zufrieden die Teilnehmer*innen mit dem sozialen
Austausch in der Telearbeit sind. Mehr als die Halfte — 61,45 % der Teilnehmer*innen — sind mit
dem sozialen Austausch zufrieden. Die restlichen 38,55 % der Befragten sind mit dem sozialen
Austausch unzufrieden. Von diesen Befragten wurde erhoben, welche Mittel zur Férderung des
sozialen Austausches in der Telearbeit ergriffen werden sollen. Aus Abbildung 24 geht klar
hervor, dass quartalsmafRige physische Events fir den sozialen Austausch eingeflihrt werden

sollten. Virtuelle Pausenraume und regelmaliige virtuelle soziale Events werden weitaus seltener

von den Teilnehmern und Teilnehmerinnen gefordert.

Verbesserung des sozialen Austausches

quartalsmaRige
physische Events

14

12

10

regelmalige virtuelle 8
Events 6

4

virtuelle Pausenrdume

guartalsmaRige
physische Events,
virtuelle Pausenraume
& virtuelle Events

Abbildung 24: Ergebnis der Befragung — Verbesserung des sozialen Austausches

Dokumentation

quartalsmaRige
physische Events &
virtuelle Pausenrdume

quartalsmaRige
physische Events &
virtuelle Events

Im nachsten Abschnitt der Befragung wurde die vorhandene Dokumentation zu den Projekten

erhoben. Hierzu wurde in erster Linie abgefragt, ob relevante Unterlagen an einem zentralen

Ablageort zuganglich sind.
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93,98 % der Befragten gaben an, dass Dokumentationen zentral und in der aktuellen Version
verfugbar sind. Lediglich 6,02 % der Befragten gaben an, dass keine zentralen Ablageorte und
Dokumentationen existieren.

Von den 93,98 % der Teilnehmer*innen haben 70,52 % geantwortet, dass es klare Vorgaben flr
die Dokumentation eines Projektes gibt. Zusatzlich wurde abgefragt welche Qualitat die
Dokumentationen am zentralen Ablageort aufweisen. Hierflr wurden die 93,98 % der Befragten,
die angegeben haben, dass es einen zentralen Ablageort fUr Dokumentationen gibt,
herangezogen.

In Abbildung 25 ist ersichtlich, dass 47,44 % der Teilnehmer*innen angaben, dass die
bestehenden Dokumentationen vorwiegend unubersichtlich sind. Haufig werden
Dokumentationen nicht aktualisiert, was dazu fuhrt, dass die Dokumentationen nicht mehr
brauchbar sind. 48,72 % der Teilnehmer*innen gaben an, dass die bestehenden Unterlagen in
guter Qualitat und vor allem fir neue Mitarbeiter*innen gut nachvollziehbar sind. Lediglich 3,85 %
der Befragten gaben an, dass trotz eines zentralen Ablageortes kaum Dokumentationen zu den
Projekten existieren.

Vorhandene Dokumentation

3,85%

O unibersichtlich und
unbrauchbar

O gut nachvollziehbar

kaum vorhanden

Abbildung 25: Ergebnis der Befragung — Vorhandene Dokumentation

AnschlieRend wurden die Teilnehmer*innen aufgefordert Mallnahmen zur Verbesserung der
Dokumentation anzufihren. Hierbei wurde der Personenkreis, welcher angegeben hat, dass die
Dokumentation untbersichtlich und unbrauchbar sowie kaum vorhanden ist, befragt.

Die Ergebnisse der Malnahmen zur Verbesserung der Dokumentation sind in Abbildung 26 mit
Hilfe eines Netzdiagramms abgebildet. Am haufigsten wurde die Einflihrung von
Qualitatsrichtlinien fir Dokumentationen genannt. Weiters geht klar hervor, dass sich die
Teilnehmer*innen eine klare Verantwortungstbertragung — wer erstellt zu welchem Zeitpunkt
Dokumentationen — wiinschen. Zielgruppenspezifische Dokumentationen sowie die Integration
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unterschiedlicher Medien bei Erstellung der Dokumentation werden weniger haufig als
Verbesserungsmalnahme genannt.

Verbesserung der Dokumentation

Definition von
Qualitatsrichtlinien

40
35
30
23
| .
ntegr'atlo'n Definition von
unterschiedlicher Verantwortungen
Medien ’

Zielgruppenspezifische
Dokumentationen

Abbildung 26: Ergebnis der Befragung — Verbesserung der Dokumentation

AulBerdem wurde mit Hilfe einer Freitextantwort weitere Optimierungsmafinahmen erhoben.
Hierbei wurde die Berucksichtigung der Dokumentationserstellung in der Ressourcenplanung
sowie zusatzliches Personal fur die Erstellung und Wartung der Dokumentationen genannt.
Abgesehen von den Dokumentationen zu den Projekten wurden die bestehenden
Dokumentationen zu betrieblichen Ablaufen wie beispielsweise Onboarding-Guides abgefragt.
Anhand der Ergebnisse aus Abbildung 27 ist ersichtlich, dass 82,72 % der Unternehmen der
befragten Personen Unterlagen zu betrieblichen Ablaufen bereitstellen.

Dokumentation zu betrieblichen Ablaufen

17,28%

Ovorhanden

O nicht vorhanden

82,72%

Abbildung 27: Ergebnis der Befragung — Dokumentation zu betrieblichen Abldufen
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Struktur

Im nachsten Abschnitt der Befragung wurden strukturelle Aspekte erhoben. Hierbei wurde im
Rahmen der Befragung unterschieden, ob der*die Befragte Fuhrungsaufgaben tbernimmt.
27,71 % der Teilnehmer*innen haben eine personelle Verantwortung gegenuber
Mitarbeiterinnen. Die restlichen 72,29 % der Teilnehmer*innen (dbernehmen keine
Fuhrungsaufgaben. Die Ansichten dieser Personengruppen werden in den folgenden zwei
Abschnitten gesondert betrachtet.

Struktur — Telearbeit und Durchfiihrung von Fiihrungsaufgaben

Die Abbildung 28 zeigt, wie Flhrungskrafte den Arbeitsaufwand fiir die Fihrung in der Telearbeit
einschatzen.

Arbeitsaufwand fiir die Durchfithrung von Fiihrungsaufgaben

O Gleich wie im Biiro

O mehr Aufgaben

82,61%

Abbildung 28: Ergebnis der Befragung — Arbeitsaufwand fiir die Durchfiihrung von Fiihrungsaufgaben

82,61 % der Fuhrungskrafte empfinden den Arbeitsaufwand fur FUihrungsaufgaben analog zur
Flhrung eines Teams vor Ort. Diese Fuhrungskrafte sind der Meinung, dass sich lediglich das
Kommunikationsmedium verandert hat. 17,39 % der Fuhrungskrafte empfinden, dass die
Flhrung in der Telearbeit Mehraufwande verursacht. Keine einzige Fuhrungskraft empfindet,
dass der Arbeitsaufwand fur die FUhrung in der Telearbeit gesunken ist.

Die Frage, ob Fihrungsaufgaben in der Telearbeit ausreichend wahrgenommen werden kénnen,
haben 65,22 % der Flhrungskrafte bejaht. 34,78 % der Vorgesetzten sind der Meinung, dass sie
ihre Fihrungsaufgaben nur teilweise gut wahrnehmen kénnen.

Von diesen 34,78 % der FUhrungskrafte wurden haufige Problemstellungen, die sich im Rahmen
der Fuhrungsarbeit ergeben, erhoben. Diese Problemstellungen sind in Abbildung 29 abgebildet.
Aus dieser Abbildung geht hervor, dass sich insbesondere das Teambuilding und die
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Einschatzung der Arbeitsleistung als schwierig gestalten. Weiters fallt es Fuhrungskraften

schwer, oOrtlich verteilte Mitarbeiter*innen als Team zu betreuen.

Mitarbeiter*innen sind
schwierig zu motivieren.

.. 6
Ortlich verteilte Teambuilding /
Mitarbeiter*innen sind > Einschatzung der
schwieriger als Team zu 4 Arbeitsleistung gestaltet
betreuuen 3 sich als schwierig
2
keine Zeit das T
Fehlendes Vertrauen 0 eine fert das feam zu

betreuuen

Zieldefinitionen &
ZielUberprifungen sind
schwierig durchzufiihren

Autoritat ist
beeintrachtigt

Unzureichende
Weiterbildungsmoglich-
keiten

Abbildung 29: Ergebnis der Befragung — Problemstellungen in der Fiihrungsarbeit

Im Anschluss an diese Fragestellung wurde mit Hilfe einer offenen Frage versucht zusatzliche

Problemstellungen zu identifizieren. Hierbei wurde angegeben, dass das personliche Befinden
der Mitarbeiter*innen schwierig Uber Telefon ohne Videotelefonat zu eruieren ist. Die
Fuhrungskraft kann nur bedingt einschatzen, ob ein*e Mitarbeiter*in mit der Arbeit Gberlastet ist.
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Im Weiteren wurde erhoben, ob Fuhrungskrafte die Organisation von sozialen Events in der
Telearbeit als Teil ihrer Fihrungsaufgabe sehen. Das Ergebnis aus Abbildung 30 zeigt, dass
73,91 % der Fuhrungskrafte dies als Teil ihres Aufgabengebiets sehen. 26,09 % der
Fuhrungskrafte sind nicht der Meinung, dass die Organisation sozialer Events im Rahmen der
Telearbeit in der Verantwortung der Flhrungskraft liegt.

Organisation sozialer Events

26,09%

OJa

O Nein

Abbildung 30: Ergebnis der Befragung — Organisation sozialer Events durch die Fiihrungskraft

Im nachsten Schritt wurde evaluiert, ob FUhrungskrafte die Einhaltung der Ruhezeiten ihrer
Mitarbeit*innen kontrollieren. 65,22 % der Fuhrungskrafte Uberprifen die Einhaltung der
Ruhezeiten ihrer Mitarbeiter*innen. 34,78 % der Fuhrungskrafte fihren keine Kontrollen hierzu
durch.

Kontrolle Einhaltung der Ruhezeiten

34,78%
OJa

O Nein

Abbildung 31: Ergebnis der Befragung — Kontrolle Einhaltung der Ruhezeiten
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Struktur — Telearbeit und Wahrnehmung der Fiihrungskraft

Im nachsten Abschnitt der Befragung wurde eruiert, wie Mitarbeiterinnen ihre Flihrungskraft im
Rahmen der Telearbeit wahrnehmen.

Unterstiitzung von der Fithrungskraft

O Unterstutzung wird kaum
benotigt

O Unterstutzung wird haufig
angeboten

65,00% Unterstltzung wird kaum
angeboten

Abbildung 32: Ergebnis der Befragung — Unterstiitzung von der Fiihrungskraft

Die Abbildung 32 zeigt, dass 65 % der Mitarbeiter'innen kaum Unterstitzung von ihrer
Fahrungskraft in Anspruch nehmen, da sie Uberwiegend eigenstandig arbeiten. 25 % der
Mitarbeiterinnen bekommen haufig Hilfestellungen von ihrer Flihrungskraft angeboten. 10 % der
Mitarbeiterinnen fuhlen sich von ihrer Fihrungskraft kaum unterstutzt.

Mit Hilfe des Netzdiagramms in Abbildung 33 wurde erhoben welche Malknahmen von der
Fuhrungskraft ergriffen werden sollten, damit sich die Mitarbeiter“innen in der Telearbeit besser
unterstitzt fuhlen. Die meisten Mitarbeiter'innen fordern klarere Definitionen zu
Zielvereinbarungen und Zieluberprifungen. Weiters wird hadufig um ein besseres
Fortbildungsangebot im Rahmen der Telearbeit gebeten. AuRerdem sollten Mallnahmen zur
Forderung der Motivation ergriffen werden.

Ebenso wurden im Rahmen einer Freitextantwort weitere Anforderungen evaluiert: Die
Mitarbeiter*innen wiinschen sich klare Vorgaben zu den fixierten Telearbeitstagen.
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Anforderungen an die Flihrungskraft

Klarere Definitionen zu
Zielvereinbarungen und

-Uberprifungen

30

25,

0

. Reg.elma&ge" 10 Besseres Teambuilding
Mitarbeitergesprache €
Weiterbildungsangebot Forderung der
verbessern Motivation

Abbildung 33: Ergebnis der Befragung — Anforderungen an die Fiihrungskraft

Struktur — Arbeitsleistung, Aufstiegschancen und innerbetriebliche Prozesse

Im nachsten Schritt der Befragung wurde von allen Befragten die Einschatzung der Anerkennung
ihrer Arbeitsleistung erhoben. 74,70 % der Teilnehmer*innen gaben an, dass sie der Meinung
sind, dass ihre Arbeitsleistung im Rahmen der Telearbeit gleich wie vor Ort honoriert wird.
25,30 % der Teilnehmer*innen sind nicht der Meinung, dass ihre Leistung gleich anerkannt wird
und empfinden haufig das Gefiihl einer permanenten Erreichbarkeit.

Weiters wurde abgefragt, wie die Teilnehmer*innen ihre Aufstiegschancen in der Telearbeit
einschatzen. 66,27 % der Befragten sind der Meinung, dass es keine Bevorzugung von den
Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen, die haufiger vor Ort arbeiten, gibt. 13,25 % der
Teilnehmer*innen denken, dass sie in der Telearbeit nicht die gleichen Aufstiegschancen wie im
Biro haben. 20,48 % der Teilnehmer*innen sind der Meinung, dass die Aufstiegschancen
teilweise gleich sind, allerdings werden bei Entscheidungen Mitarbeiter*innen, die haufiger vor
Ort sind, eher bevorzugt.

Abschlieend wurde erhoben, ob der Einsatz eines Koordinators, einer Koordinatorin zur
Verbesserung der Telearbeit im Unternehmen sinnvoll ware. 12,05 % der Teilnehmer*innen
empfinden die Einflhrung eines Koordinators, einer Koordinatorin als sinnvoll. Die restlichen
87,95 % der Befragten sehen hierfur keinen Bedarf.
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Zukliinftiges Arbeitsmodell

Im letzten Abschnitt der Befragung wurde erhoben, welches zukinftige Telearbeitsmodell von
den Teilnehmern und Teilnehmerinnen gewlnscht wird und wie sie sich ihre Arbeitszeit einteilen
maochten.

Zweck des physischen Biiros

O Gute Abwechslung Biiro /
Telearbeit

O Strikte Trennung Arbeitsplatz &
Zuhause

Keine physische Anwesenheit

O Nur zum Austausch

Abbildung 34: Ergebnis der Befragung — Zweck des physischen Bliros

Die Abbildung 34 zeigt zu welchem Zweck die Teilnehmer*innen das physische Blro aufsuchen
mochten.

54,22 % der Befragten mdchten eine gute Abwechslung zwischen Anwesenheit vor Ort und
Telearbeit etablieren. 7,23 % der Befragten mochten keine Telearbeit verrichten und somit den
Arbeitsplatz und das Zuhause strikt voneinander trennen. 9,64 % der Teilnehmer*innen méchten
das Buro nach Mdglichkeit gar nicht aufsuchen und rein von Zuhause aus arbeiten. 28,92 % der
Teilnehmer*innen mdchten das physische Buro nur fur bestimmte Anlasse wie etwa zu Sprint-
Planungsmeetings und Jour-Fixe-Terminen aufsuchen und somit Uberwiegend in der Telearbeit
arbeiten.
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Anschliel3end wurden die Teilnehmer*innen nach dem zukuinftigen Telearbeitsmodell befragt. In
Abbildung 35 ist ersichtlich, welches Telearbeitsmodell die Befragten anhand der bereits
gewonnenen Erfahrungen bevorzugen wurden. Aus der Abbildung geht hervor, dass nur wenige
Teilnehmer*innen zukiinftig auf die Telearbeit verzichten méchten. Hingegen ist auch ersichtlich,
dass reine Telearbeitsmodelle seltener von den Teilnehmern und Teilnehmerinnen bevorzugt
werden. Am haufigsten werden hybride Modelle gefordert. Weiters kann gesagt werden, dass
einige der Befragten zu einer 4-Tage-Woche tendieren. Auf Basis dieser Ergebnisse kdnnen
folgende Erkenntnisse abgeleitet werden:

o 4,82 % aller Teilnehmer*innen bevorzugen keine Telearbeit.

e 10,84 % aller Teilnehmer*innen bevorzugen ein reines Telearbeitsmodell.

o 84,34 % aller Teilnehmer*innen bevorzugen ein hybrides Telearbeitsmodell.
e 40,96 % aller Teilnehmer*innen bevorzugen eine 4-Tage-Woche.

e 59,04 % aller Teilnehmer*innen bevorzugen eine 5-Tage-Woche.

Zukiinftiges Telearbeitsmodell
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Abbildung 35: Ergebnis der Befragung — Zukiinftiges Telearbeitsmodell
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Hinsichtlich der Arbeitszeiteinteilung wurde abgefragt zu welchen Zeiten Mitarbeiter*innen
anwesend sein sollen beziehungsweise zu welchen Zeiten sie sich mit anderen Kollegen und
Kolleginnen austauschen méchten.

Aus Abbildung 36 geht hervor, dass sich 34,94 % der Befragten Kernarbeitszeiten fur alle
Mitarbeiter*innen am Vormittag wunschen. Nachmittags mochten sich diese Mitarbeiter*innen
ihre Arbeitszeit frei einteilen koénnen. 18,07 % der Befragten bevorzugen Ilangere
Kernarbeitszeiten, welche am Vormittag sowie am Nachmittag eingeplant werden sollen. Die
Mehrheit, von 46,99 % der Befragten, zieht ein flexibles Arbeitszeitmodell ohne Kernzeiten vor.
Fir bestimmte Meetings, wie beispielsweise Sprint-Planungs-Meetings und Jour-Fixe-Terminen,
soll Anwesenheitspflicht bestehen. Die restliche Arbeitszeit soll frei eingeteilt werden konnen.

Arbeitszeiteinteilung

O Kernarbeitszeit vormittags

34,94%

O Kernarbeitszeit vormittags und
nachmittags

46,99%

keine Kernarbeitszeiten

18,07%

Abbildung 36: Ergebnis der Befragung — Arbeitszeiteinteilung

Fir etwaige zukUnftige hybride Modelle wurde evaluiert, wie wichtig die gleichzeitige Anwesenheit
aller Teammitglieder an Blrotagen angesehen wird. Diese Frage haben die 84,34 % der
Teilnehmer*innen, die ein hybrides Telearbeitsmodell bevorzugen, erhalten. Bei dieser
Fragestellung hat sich ein Fehler im Rahmen der Umfrage ergeben: Alle Teilnehmer*innen,
welche zwei Telearbeitstage im Rahmen einer 5-Tage-Woche bevorzugen, haben diese Frage
nicht zur Beantwortung erhalten. Daraufhin wurden die Teilnehmer*innen, welche eine E-Mail-
Adresse angegeben hatten, kontaktiert. Demzufolge wurden bei der Auswertung in Abbildung 37
nur vollstdndige Datensatze herangezogen. Insgesamt sind 95,71 % der Datenséatze dieser
Zielgruppe vollstandig. 26,87 % der Teilnehmer*innen gaben an, dass es ihnen sehr wichtig ist,
dass das ganze Team an den Burotagen gemeinsam vor Ort arbeitet, da dies insbesondere den
sozialen Austausch starkt. 53,73 % der Teilnehmer*innen gaben an, dass es ihnen zwar wichtig
ist, es allerdings ausreichend ist, wenn ein GroRteil des Teams an diesen Tagen anwesend ist.
11,94 % der Befragten empfinden die physische Anwesenheit des Teams als eher unwichtig, da
sie auch im physischen Biro ein isoliertes Arbeiten bevorzugen. Die restlichen 7,46 %
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beantworteten die Frage mit der Antwortmdglichkeit ,unwichtig“ und sind der Meinung, dass auf
Alternativen flr den sozialen Austausch zuriickgegriffen werden sollte.

Anwesenheit des Teams an Biirotagen

O sehr wichtig
O wichtig
eher unwichtig

O unwichtig

Abbildung 37: Ergebnis der Befragung — Anwesenheit des Teams an Biirotagen

AbschlieRend wurde die Bereitschaft zum Desk-Sharing erhoben. 56,63 % der Befragten
mochten ihren personlichen Arbeitsplatz nicht teilen. Die restlichen 43,37 % der befragten
Personen sind bereit ihren Arbeitsplatz mit Kollegen und Kolleginnen zu teilen. Von diesen
43,37 % der Teilnehmer*innen wurde der Bedarf fur die EinfUhrung eines Tools zur Reservierung
der Arbeitsplatze in einem non-territorialen Buro erhoben. Folgende Ergebnisse wurden im
Rahmen dieser Fragestellung gewonnen:

e 61,11 % der Befragten sind der Meinung, dass die Einfuhrung eines Tools zwingend
erforderlich ist.

o 2222% der Befragten sind der Meinung, dass kein Tool erforderlich ist und die
Arbeitsplatze organisatorisch verplant werden sollen.

e 16,67 % der Befragten sind der Meinung, dass es keinen Bedarf fur die Einfihrung eines
Tools gibt.
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8 PRUFUNG DER HYPOTHESEN

Im folgenden Kapitel werden die aufgestellten Hypothesen auf Basis der Ergebnisse der
Befragung aus Kapitel 7 gepruft.

8.1 Existenz des physischen Biiros

Das Vorhandensein eines physischen Biiros spielt keine Rolle fiir einen erfolgreichen, effizienten und

wirtschaftlich rentablen Software-Entwicklungsprozess.

Aus der oben genannten Annahme wurden folgende Hypothesen abgeleitet:
o Ho: In der Telearbeit wird effizienter als im physischen Biro gearbeitet.
¢ Hi: In einem physischen Buro wird effizienter als in der Telearbeit gearbeitet.

Die oben genannte Nullhypothese beschreibt, dass es keinen Zusammenhang zwischen der
Existenz eines physischen Biros und einem erfolgreichen Software-Entwicklungsprozess gibt.
Die Gegenhypothese besagt, dass ein physisches Biro die Basis flr einen erfolgreichen,
effizienten und wirtschaftlich rentablen Software-Entwicklungsprozess darstellt.

Fur die Uberpriifung dieser Hypothesen wurden folgende Fragen aus der Befragung (siehe
ANHANG A - Schriftliche Befragung) herangezogen:

Nr. | Fragestellung

19 | Konnen Sie im Home-Office effizient arbeiten?

24 | Empfinden Sie eine bessere Abwicklung der Projekte im Home-Office?

Tabelle 7: Fragestellungen zur Hypothesenpriifung — Existenz des physischen Bliros

Anhand der Datenauswertung in Kapitel 7 kann abgeleitet werden, dass 91,57 % der Befragten
im Home-Office gleich effizient wie im Buro oder sogar effizienter arbeiten kénnen. Weiters
empfinden 93,97 % der Teilnehmer*innen, dass die Projektergebnisse mit den im physischen
Buro erzielten Ergebnissen vergleichbar sind oder sich diese verbessert haben.

Auf Basis dieser Ergebnisse kann die aufgestellte Nullhypothese bestatigt werden.
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8.2 Dokumentations- & Kommunikationsstrukturen

Ein remote Arbeitsplatzmodell benétigt klar definierte Kommunikations- und Dokumentationsstrukturen,

damit der effiziente Austausch unter den Kollegen und Kolleginnen gewéhrleistet werden kann.

Die Hypothesen zu dieser Annahme wurden fur die Kommunikations- und
Dokumentationsstrukturen gesondert aufgestellt.

Kommunikation

e Ho: Mittels regelmaRig geplanten Meetings sind die Mitarbeiter*innen besser Uber die
Geschehnisse im Unternehmen informiert als bei unregelmafligen Besprechungen, die
bei Bedarf stattfinden.

e Hj: Durch unregelmaRige, ungeplante Meetings zum Informationsaustausch sind die
Mitarbeiterinnen zumindest gleich wie bei regelmaligen Meetings Uber die
Geschehnisse im Unternehmen informiert.

Fir die Uberpriifung dieser Hypothesen wurden die Fragestellungen aus Tabelle 8 der Befragung
herangezogen.

Nr. | Fragestellung

27 | Wie gestaltet sich die Kommunikation im Home-Office?

30 | Im Vergleich zur Arbeit im Biro: Fihlen Sie sich im Home-Office gut Uber die Projekte
und Geschehnisse im Unternehmen informiert?

Tabelle 8: Fragestellungen zur Hypothesenpriifung — Kommunikationsstrukturen

Die Daten in Bezug auf die Gestaltung der Kommunikation wurden in Kapitel 7 erhoben. Fur diese
Gruppen wurde erganzt wie gut sich die Mitarbeiterinnen in der Telearbeit Uber die
Geschehnisse im Unternehmen informiert fihlen:

e Bei 68,67 % der Teilnehmer*innen finden koordinierte regelmafige Besprechungen statt.
o 84,21 % dieser Teilnehmer*innen fihlen sich gut informiert.

o Bei 18,07 % der Teilnehmer*innen finden unkoordinierte regelmalige Besprechungen
statt.

o 60,00 % dieser Teilnehmer*innen fiihlen sich gut informiert.
e Bei 13,25 % der Teilnehmer*innen erfolgt der Informationsaustausch bei Bedarf.

o 50,00 % dieser Teilnehmer*innen fiihlen sich gut informiert.
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Die Ergebnisse zeigen, dass sich mehr Mitarbeiter*innen durch die Abhaltung von regelmaRigen
und vor allem koordinierten Meetings besser informiert flhlen: Je unkoordinierter sowie
unregelmafiger Besprechungen stattfinden, desto weniger Informationen zu den Geschehnissen
im Unternehmen werden unter den Angestellten transportiert.

Die aufgestellte Nullhypothese wurde somit verifiziert.

Dokumentation

e Ho: Mittels klarer Dokumentationsstrukturen konnen Mitarbeiter*innen in der Telearbeit
effizienter arbeiten.

o Hi: Klar definierte Dokumentationsstrukturen haben keine Auswirkung auf ein effizientes
Arbeiten der Mitarbeiter*innen in der Telearbeit.

Nr. | Fragestellung

19 | Konnen Sie im Home-Office effizient arbeiten?

37 | Gibt es Vorgaben hinsichtlich der Dokumentation von Projekten?

Tabelle 9: Fragestellungen zur Hypothesenpriifung — Dokumentationsstrukturen

Um diese Hypothese zu prifen, wurden die Fragestellungen zum effizienten Arbeiten in der
Telearbeit und die Vorgaben hinsichtlich der Dokumentation (siehe Tabelle 9) kombiniert:

e 91,57 % der Teilnehmer*innen kdnnen in der Telearbeit effizienter oder gleich effizient wie
im physischen Buro arbeiten.

o Bei 68,42 % der Teilnehmerinnen existieren klare Vorgaben fir die
Dokumentation von Projekten.

o Bei 31,78 % der Teilnehmer*innen gibt es keine Vorgaben fiir die Dokumentation
von Projekten.

e 8,43 % der Teilnehmer*innen konnen in der Telearbeit nicht effizient arbeiten.

o Bei 8571% der Teilnehmer*innen existieren klare Vorgaben fir die
Dokumentation von Projekten.

o Bei 28,57 % der Teilnehmer*innen gibt es keine Vorgaben fur die Dokumentation
von Projekten.

Auf Basis dieser Ergebnisse kann darauf geschlossen werden, dass klare Vorgaben fir die
Dokumentation die Effizienz in der Telearbeit per se nicht steigern, beziehungsweise mindern.
Klare Dokumentationsstrukturen konnten auf ein effizientes Arbeiten unabhangig vom
Arbeitsplatz — virtuell oder physisch — hindeuten.

Demzufolge wurde die Nullhypothese falsifiziert und die Gegenhypothese bestatigt.
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8.3 Ergonomische Arbeitsplatzausstattung

Die ergonomische Ausstattung von Bildschirmarbeitsplatzen

wird bei Telearbeitsplédtzen héufig vernachlassigt.

Durch die Transformation des Arbeitsplatzes in die eigenen vier Wande wird vermutet, dass die
Bildschirmarbeitsplatze nicht ergonomisch ausgestattet sind, wodurch die folgenden Hypothesen
abgeleitet wurden:

o Ho: Bei Telearbeitsplatzen wird von den Arbeitgebern und Arbeitgeberinnen weniger auf
eine ergonomische Ausstattung der Arbeitsplatze geachtet als bei den physischen
Arbeitsplatzen am Unternehmensstandort.

e Hi: Arbeitgeber*innen stellen flir Telearbeitsplatze eine zumindest gleichwertige
ergonomische Ausstattung wie im physischen Biro vor Ort bereit.

Fur die Prifung dieser Hypothesen sind die in Tabelle 10 aufgelisteten Fragestellungen aus der
Befragung relevant.

Nr. | Fragestellung

10 | Entspricht Ihr Arbeitsplatz zu Hause den ergonomischen Anforderungen?

11 | Winschen Sie sich Unterstitzung von lhrem Arbeitgeber zur Errichtung eines
ergonomischen Arbeitsplatzes?

14 | Womit kann die physische Arbeitsplatzausstattung verbessert werden?

Tabelle 10: Fragestellungen zur Hypothesenpriifung — Ergonomische Arbeitsplatzausstattung

Im Rahmen der Datenauswertung wurde festgehalten, dass 51,81 % der Teilnehmer*innen Gber
einen ergonomischen Arbeitsplatz zu Hause verfligen. Hierbei ist festzuhalten, dass diese
Fragestellung keine Informationen daruber liefert, wer den ergonomischen Arbeitsplatz zur
Verfugung gestellt hat. Die Errichtung des Arbeitsplatzes kann mit Unterstitzung des
Arbeitgebers, der Arbeitgeberin oder in Eigenregie erfolgt sein. Jedenfalls ist festzuhalten, dass
57,50 % der befragten Personen, die moglicherweise Gber keinen ergonomischen Arbeitsplatz
verfugen, Unterstitzung seitens des Arbeitgebers, der Arbeitgeberin erhalten méchten.

Weiters wurde von 9444 % der Teilnehmer*innen, die mit der physischen
Arbeitsplatzausstattung nicht effizient arbeiten kénnen, mindestens eine ergonomische
MaRnahme wie etwa hdhenverstellbare Tische, ergonomische Sessel und Lampen zur
Verbesserung genannt.

Demzufolge kann die aufgestellte Nullhypothese verifiziert werden.

70



Prifung der Hypothesen

8.4 Anforderungen an die Fuhrungskraft

Die neuen Anforderungen an die Flihrung in der Telearbeit

sind den meisten Fiihrungskréften unbekannt.

Anhand der oben genannten Aussage wurden die folgenden Hypothesen abgeleitet:

o Ho: Weniger Fihrungskrafte haben Kenntnis Uber die neuen Anforderungen an die
Fuhrungsaufgaben.

e Hi: Den meisten Fuhrungskraften sind die neuen Anforderungen an die
Fuhrungsaufgaben klar.

Fur die Prafung dieser Hypothesen wurden die Fragestellungen aus Tabelle 11 der Befragung
herangezogen.

Nr. | Fragestellung

48 | Sehen Sie es Teil lhrer Aufgabe Meetings und Events zum sozialen Austausch (auch
virtuell) zu organisieren?

49 | Kontrollieren Sie die Einhaltung der Ruhezeiten Ihrer Mitarbeiter*innen im Home-Office?

Tabelle 11: Fragestellungen zur Hypothesenpriifung — Anforderungen an die Fiihrungskraft

Anhand der Ergebnisse der Befragung wurde festgestellt, dass 34,78 % der Fuhrungskrafte die
Organisation von sozialen Events in der Telearbeit als Teil ihrer Fuhrungsaufgabe sehen und die
Einhaltung der Ruhezeiten ihrer Mitarbeiter*innen kontrollieren. Auf Basis der in Kapitel 5.2.1
ausgearbeiteten Theorie kann festgehalten werden, dass somit weniger Fuhrungskrafte
Kenntnisse Uber die neuen Aufgaben besitzen. Somit wird die aufgestellte Nullhypothese
bestatigt.

8.5 Selbstorganisation der Mitarbeiter*innen

Die Telearbeit erfordert ein hohes Mal3 an Selbstorganisation.

Die folgenden Hypothesen wurden in Hinblick auf die Selbstorganisation der Mitarbeiter*innen
aufgestellt:

o Ho: Selbstfiihrende (selbstorganisierte) Mitarbeiter*innen konnen in der Telearbeit
effizienter arbeiten und fordern daher eher mehr Telearbeitstage.
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e Hj: Das effiziente Arbeiten von selbstfuhrenden (selbstorganisierten) Mitarbeiter*innen
sinkt in der Telearbeit wodurch diese Mitarbeiterinnen die Arbeit im Biro eher
bevorzugen.

Hierzu wurden die in Tabelle 12 ersichtlichen Fragestellungen zur Beantwortung herangezogen.

Nr. | Fragestellung

19 | Konnen Sie im Home-Office effizient arbeiten?

50 | Fuhlen Sie sich von lhrer Fuhrungskraft im Home-Office gut unterstiitzt?

58 | Welches Arbeitsplatzmodell wirden Sie bevorzugen?

Tabelle 12: Fragestellungen zur Hypothesenpriifung — Selbstorganisation der Mitarbeiter*innen

65 % der Teilnehmer*innen ohne Flhrungsaufgaben arbeiten vorwiegend selbststandig und
bendtigen kaum Unterstitzung seitens der Flihrungskraft bei der Durchfiihrung ihrer Tatigkeiten.
Von diesen Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen kénnen 92,31 % in der Telearbeit gleich effizient
oder sogar effizienter arbeiten.

Bei diesen Teilnehmern und Teilnehmerinnen konnten die folgenden Daten beziglich des
gewunschten Arbeitsmodells gewonnen werden:

e 2,78 % der Teilnehmer*innen mochten keine Telearbeit durchflihren.

e 8,33 % der Teilnehmer*innen moéchten zumindest einen Telearbeitstag pro Woche in
Anspruch nehmen.

e 33,33 % der Teilnehmer*innen mochten zwei Telearbeitstage pro Woche in Anspruch
nehmen.

e 38,89 % der der Teilnehmer*innen méchten drei Telearbeitstage pro Woche in Anspruch
nehmen.

e 16,67 % % der Teilnehmer*innen bevorzugen ein reines Telearbeitsmodell.

Die Daten zeigen eine eindeutige Praferenz der Teilnehmer*innen zu mehr Telearbeitstagen
anstatt keiner Telearbeit. Die meisten Teilnehmer*innen mochten an drei Tagen pro Woche von
zu Hause arbeiten. Ein reines Telearbeitsmodell wird allerdings seltener bevorzugt.

Anhand der Auswertung kann die aufgestellte Nullhypothese bestatigt werden.
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9 AUFSTELLUNG VON TELEARBEITSMODELLEN

Welche Vorgaben und Modelle werden bendtigt,
damit ein rein virtueller Arbeitsplatz anstelle eines physischen Bliros

im Kontext der modernen Software-Entwicklung praktikabel und wirtschaftlich rentabel ist?

Im folgenden Kapitel wird die oben genannte Forschungsfrage beantwortet. Hierzu werden auf
Basis der erhobenen Daten unterschiedliche Telearbeitsmodelle aufgestellit.

9.1 Erhebung der gewiinschten Telearbeitsform

Die Abbildung 38 zeigt eine Gegenuberstellung zwischen den aktuell umgesetzten und den
gewlnschten Telearbeitsmodellen aus den Unternehmen der befragten Personen.

Aktuelle vs. gewiinschte Telearbeitsmodelle

O aktuelles Telearbeitsmodell O gewilinschtes Telearbeitsmodell
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Abbildung 38: Aktuelle vs. gewiinschte Telearbeitsmodelle

Anhand dieser Abbildung ist erkennbar, dass einerseits mehr Telearbeitstage von den
Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen gewlnscht werden. Andererseits auflern nur wenige
Teilnehmer*innen den Wunsch nach einem All-remote Modell. Demzufolge kénnen folgende
Erkenntnisse, die zur Beantwortung der Forschungsfrage beitragen, abgeleitet werden:

o Auf Basis der Ergebnisse wird nur von rund einem Zehntel der Teilnehmer*innen ein rein
virtuelles Arbeitsplatzmodell gewlnscht. In diesem Zusammenhang kann nicht gesagt
werden, ob die Teilnehmer‘innen grundsatzlich gegen ein rein virtuelles
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Arbeitsplatzmodell sind oder ob die Prozesse hierfir unzureichend gestaltet sind, sodass
sich die Teilnehmer*innen vielleicht kein gut funktionierendes virtuelles Arbeitsplatzmodell
vorstellen kénnen.

Die Telearbeit ist fur die meisten Teilnehmer*innen nicht mehr wegzudenken. Nur ein
Bruchteil von 4,82 % aller Befragten mochten keine Telearbeit austben.

Am haufigsten werden zwei bis drei Telearbeitstage von den befragten Personen

gewdilnscht.

Darlber hinaus wurden die gewinschten Telearbeitsmodelle anhand der einzelnen
Tatigkeitsfelder analysiert, um AusreilRer zu erkennen. Aus Abbildung 39 geht hervor, dass ein
reines Telearbeitsmodell eher von Personen, die an der SDLC-Implementierungsphase
mitarbeiten, bevorzugt wird. Dennoch ist festzuhalten, dass sich auch diese Personengruppe am
haufigsten ein Telearbeitsmodell mit zwei bis drei Telearbeitstagen wiinscht. Eine 5-Tage-Woche
mit drei Telearbeitstagen wird am haufigsten bevorzugt. Weiters sind bei dem beliebtesten Modell

auch Teilnehmer*innen aus allen Tatigkeitsfeldern vertreten.

Gewiinschte Telearbeitsmodelle anhand der Tatigkeitsfelder

OPlanung und Analyse O Design Implementierung
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Abbildung 39: Gewlinschte Telearbeitsmodelle anhand der Té&tigkeitsfelder
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Auf Basis dieser Erkenntnisse und den Faktoren, welche die Teilnehmer*innen in der Befragung
als wichtig erachten, wurden die nachfolgenden Telearbeitsmodelle aufgestellt.

9.2 Modell 1: Hybrid-remote Team-first

Aus der Befragung in Abbildung 37 geht hervor, dass 26,87 % der Teilnehmer*innen die
gemeinsame Anwesenheit aller Mitarbeiter*innen an Buroarbeitstagen als sehr wichtig zur
Starkung des sozialen Austausches empfinden.

Demzufolge wurde ein Telearbeitsmodell mit gemeinsamen Blrotagen aller Mitarbeiter*innen
aufgestellt. Der Name des Modells wurde auf Grund der zutreffenden Kriterien gewahilt:

¢ Hybrid-remote: zwei bis drei Telearbeitstage pro Woche

o Team-first: alle Mitarbeiter*innen arbeiten an den Birotagen gemeinsam vor Ort

Die Tabelle 13 beinhaltet mdgliche Auslegungsformen des Modells flr eine 4- sowie 5-Tage-
Woche.

Nr. | Montag | Dienstag | Mittwoch | Donnerstag | Freitag Nutzung Biiroflache
1 Buro Buro Telearbeit | Telearbeit Telearbeit 40 %
2 Buro Buro Buro Telearbeit Telearbeit 60 %
3 Buro Telearbeit | Telearbeit | Telearbeit - 25 %
4 Buro Buro Telearbeit | Telearbeit - 50 %

Tabelle 13: Beispielmodell Hybrid-remote Team-first

Anhand dieser vereinfachten Darstellung der Blro- und Telearbeitstage geht hervor, dass bei
einer fixen Arbeitsplatzzuteilung die Burordumlichkeiten zu maximal 60 % genutzt werden
wirden. Die Nutzung der Arbeitsplatze wurde anhand der Arbeitstage des jeweiligen Modells
berechnet.

Einerseits ist dies flr die Mitarbeiterinnen komfortabel, da 56,63 % der Befragten ihren
Arbeitsplatz nicht mit den Kollegen und Kolleginnen teilen mochten. Andererseits sind diese
Modelle aus wirtschaftlicher Sicht aufgrund der geringen Auslastung nicht effizient.

Demzufolge kdnnte mittels Desksharing die Auslastung erhdht werden, um ein wirtschaftlich
rentables Blrodesign zu schaffen.
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Variante: Team based Desksharing

Diese Variante umfasst ein Desksharing Modell auf Teambasis. Die Arbeitsplatze sollen
wechselweise unter den Teams geteilt werden. Die Tabelle 14 umfasst ein Modell mit zwei

Teams: Team A und Team B.

Nr. | Montag Dienstag Mittwoch Donnerstag | Freitag Nutzung
Buroflache
1 A: Buro A: Buro A: Telearbeit | A: Telearbeit | A: Telearbeit 80 %
B: Telearbeit | B: Telearbeit | B: Buro B: Buro B: Telearbeit
2 | A:Buro A: Telearbeit | A: Telearbeit | A: Telearbeit - 50 %
B: Telearbeit | B: Buro B: Telearbeit | B: Telearbeit
3 | A:Buro A: Buro A: Telearbeit | A: Telearbeit - 100 %
B: Telearbeit | B: Telearbeit | B: Buro B: Buro

Tabelle 14: Beispielmodelle Team based Desksharing

Mit Hilfe eines teamubergreifenden Desksharings konnte theoretisch bei gleicher Teamgrdlie
eine maximale Nutzung der Buroflachen von 100 % bei einer 4-Tage-Woche erreicht werden.

Dies kénnte theoretisch auch bei einem alternierenden Modell von zwei bis drei Telearbeitstagen
pro Woche zweier Teams erreicht werden. Die Tabelle 15 umfasst ein Beispiel: Im

Wochenrhythmus arbeiten die Teams wechselweise entweder an zwei oder an drei Tagen in der

Telearbeit.
Montag Dienstag Mittwoch Donnerstag | Freitag Nutzung
Biroflache
- A: Buro A: Buro A: Buro A: Telearbeit | A: Telearbeit
EJ B: Telearbeit | B: Telearbeit | B: Telearbeit | B: Buro B: Buro
.g 100 %
5 | A: Telearbeit | A: Telearbeit | A: Telearbeit | A: Blro A: Blro
< | B: Biro B: Blro B: Biro B: Telearbeit | B: Telearbeit

Tabelle 15: Alternierende Team Telearbeitstage
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Erkenntnisse

Eine Auslastung von 100 % der Arbeitsplatze bei einem Hybrid-Remote Telearbeitsmodell wirde
in der Praxis selten vorkommen. Dies ware einerseits auf die unterschiedlichen Teamgré3en und
die Anzahl der Telearbeitstage zurlickzuflihren. Andererseits wirden sich auch unterschiedliche
Arbeitszeitmodelle sowie die Beschaftigungsmausmale der Mitarbeiterinnen auf die Nutzung
der Buroflachen auswirken.

Eine optimale Auslastung der Blroflachen bedarf einer guten Organisation sowie bei komplexen
Strukturen ein Planungstool zur Unterstlitzung. Beispielsweise kdnnte der Austausch unter den
einzelnen Teams durch alternierende teamubergreifende Telearbeitstage erreicht werden.
Demzufolge stiege die Komplexitat mit der Anzahl der Teams, die einen Austausch untereinander
an Burotagen fordern.

Dartiber hinaus bilden die bestehenden Biroflachen die Rahmenbedingungen fir die
organisatorische Planung. Daher sollte das Telearbeitsmodell und dessen Planung auch in der
Strategie des Unternehmens verankert werden, um Strategiekonform bei der Anschaffung neuer
Bilroflachen sowie bei der Verkleinerung bestehender Flachen handeln zu kénnen.

9.3 Modell 2: Hybrid-remote Meeting-first

Aus der Befragung in Abbildung 37 geht hervor, dass 53,73 % der Teilnehmer*innen die
gemeinsame Anwesenheit aller Mitarbeiter*innen an Buroarbeitstagen als wichtig empfinden.
Diese Teilnehmer*innen sind der Meinung, dass es ausreichend ist, wenn ein Grof3teil des Teams
anwesend ist.

Demzufolge wurde ein Telearbeitsmodell mit gemeinsamen Blrotagen bei bestimmten Meetings
der Mitarbeiter*innen aufgestellt. Der Name des Modells wurde auf Grund der zutreffenden
Kriterien gewabhilt:

¢ Hybrid-remote: zwei bis drei Telearbeitstage pro Woche

e Meeting-first: die Mitarbeiter*innen arbeiten gemeinsam anlasslich bestimmter Meetings
vor Ort im Bdaro.

Dieses Modell bendtigt klare Vorgaben, bei welchen regelmaigen Meetings die Anwesenheit der
Mitarbeiter“innen vor Ort gefordert wird. Beispielsweise kénnten Sprint-Planungsmeetings und
regelmaRlige Jour-Fixe Termine an Burotagen abgehalten werden. Diese Meetings mussten bei
einem Desksharing Burokonzept teamubergreifend abgestimmt werden, damit ausreichend
Ressourcen vor Ort verfugbar sind. Analog zu Modell 1 wird auch hier im Sinne der
Wirtschaftlichkeit ein Desksharing Burokonzept empfohlen.
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Montag Dienstag Mittwoch Donnerstag Freitag

A: Blro B: Biro A / B flexibel A / B flexibel A / B flexibel

Tabelle 16: Beispielmodell Hybrid-Remote Meeting-first

Tabelle 16 stellt ein Modell mit zwei Teams — Team A und Team B — dar. Jeweils ein Tag pro
Woche soll als fixer Burotag fur Meetings der Teams dienen. An den restlichen Arbeitstagen kann
frei Uber die Burotage anhand des gelebten Telearbeitsmodells entschieden werden.

Fur die restlichen Arbeitstage vor Ort kdnnte ein Reservierungstool der Arbeitsplatze eingefihrt
werden. Im Gegensatz zum ersten beschriebenen Modell, ware hier eine eigenstandige
Reservierung der Arbeitsplatze durch die Mitarbeiter*innen denkbar. Weiters konnen die
Mitarbeiter*innen eigenstandig den Austausch mit Mitarbeiter*innen aus einem anderen Team
planen.

Erkenntnisse

Dieses Modell erlaubt mehr Flexibilitdt bei der Planung der Ressourcen. Weiters ist die
Organisation der Blrotage weitaus weniger komplex, da Mitarbeiter*innen die Planung
eigenstandig vornehmen kénnten. Auerdem wére dieses Modell resistenter gegen Anderungen,
wie beispielsweise jener der TeamgroRe. Die initiale Planung der fixen Teamarbeitstage vor Ort
mussten von den Fuhrungskraften abgestimmt werden.

Es empfiehlt sich auch hier, die Planung der Biroraumlichkeiten und dessen Auslastung in der
Strategie des Unternehmens zu verankern. Eine weitere Kennzahl zur Planung der physischen
Birroressourcen ist der Flex-Indikator (siehe 3.1.5). Uber diesen kdnnten weitere Erkenntnisse fiir
die Planung erlangt werden.
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10 SCHLUSSFOLGERUNGEN

Dieses Kapitel beinhaltet eine Zusammenfassung der relevanten Inhalte dieser Arbeit. Weiters
werden konkrete Handlungsempfehlungen ausgesprochen sowie ein Praxistest der aufgestellten
Modelle in Ausblick gesetzt.

Zusammengefasst kann festgehalten werden, dass viele Arbeitnehmer*innen noch nicht bereit
fur ein reines Telearbeitsmodell sind. Moglicherweise hat die gelebte Praxis in den letzten zwei
Jahren der Pandemie viele Arbeitnehmer*innen verschreckt. Aus derzeitiger Sicht geht der Trend
jedenfalls zu einem Hybrid-remote Telearbeitsmodell.

10.1 Zusammenfassung und Aufgabenstellung

Mit dieser Arbeit wurde das Ziel verfolgt, die bestehenden Blrordumlichkeiten in der Software-
Entwicklung durch ein reines Telearbeitsmodell abzulésen. Die Corona-Pandemie wurde als
ausldésendes Ereignis fur dieses Vorhaben herangezogen. Zu diesem Zweck wurde die folgende
Forschungsfrage aufgestellt:

~Welche Vorhaben und Modelle werden benétigt, damit ein rein virtueller Arbeitsplatz anstelle
eines physischen Biiros im Kontext der modernen Software-Entwicklung praktikabel und
wirtschaftlich rentabel ist?*

Hierzu wurden Behauptungen aufgestellt und als Hypothesen mit den dazugehdérigen Null- und
Gegenhypothesen formuliert.

Zur Einflhrung in das Thema wurden die theoretischen Grundlagen zusammengefasst. Im
praktischen Teil dieser Arbeit wurde eine Umfrage mit Personen aus der Software-Entwicklung
durchgefiuhrt. Auf Basis der Erkenntnisse der durchgefihrten Umfrage wurden die aufgestellten
Hypothesen gepruft sowie zwei Modelle zur Beantwortung der Forschungsfrage aufgestellt.

10.2 Konkrete Handlungsempfehlungen

Die Einfuhrung eines neuen Telearbeitsmodells sollte in Abstimmung mit den Mitarbeitern und
Mitarbeiterinnen erfolgen. Daher kdnnen kaum einheitliche Telearbeitsmodelle in der Praxis
existieren: Die Unternehmen bendtigen individuelle, auf ihre Strukturen und Werte abgestimmte
Telearbeitsmodelle.

Erst sobald sich ein Modell etabliert hat und die Strukturen und Prozesse eines Modells klar
definiert sind und auch gelebt werden, sollte eine weitere Transformation in eine nachst hdhere
Auslegungsstufe der Telearbeit in Betracht gezogen werden.

Weiters sollte das Aufgabengebiet der Fihrungskrafte Uberarbeitet werden. Demgemal} sind
auch Fihrungskrafte auf ihre neuen Zustandigkeiten weiterzubilden. Flhrungskrafte missen sich
fur ein erfolgreiches Bestehen des Modells mit den neuen Aufgaben, wie etwa die Einhaltung der
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Ruhezeiten und die Organisation von sozialen Events, auseinandersetzen. Aul3erdem werden
Weiterbildungen zur Foérderung der sozialen Kompetenzen und der Soft-Skills empfohlen.
Fihrungskrafte sollen die Uberlastung eines*r Mitarbeiter*s in der Telearbeit erkennen und
dementsprechend idealerweise proaktiv MaRnahmen ergreifen konnen.

Eine Uberarbeitung der Dokumentationsstrukturen sowie eine regelméRige Aktualisierung der
Unterlagen wird unabhangig vom gewahlten Telearbeitsmodell empfohlen.

Die Planung der Burordumlichkeiten sollte in der Strategie eines Unternehmens verankert
werden, um ein zukunftstrachtiges Modell umzusetzen. Eventuelle weitere
Transformationsschritte sollten hierbei bedacht werden. Weiters sollten die Biroraumlichkeiten
nicht allzu isoliert gestaltet werden, da das physische Biro mit groRer Wahrscheinlichkeit eine
neue Rolle als zentraler Austauschort einnehmen koénnte. Mit Hilfe eines durchdachten
Desksharing-Modells kénnen bestehende Biroflachen verkleinert beziehungsweise zu weiteren
Besprechungsraumlichkeiten umfunktioniert werden. Auf3erdem sollten die Mitarbeiter*innen bei
der Gestaltung der Telearbeitsplatze unterstitzt werden, damit die Gesundheit der
Mitarbeiter*innen langfristig aufrechterhalten werden kann.

Zusammengefasst kann gesagt werden, dass selbstorganisierte Mitarbeiter*innen und Teams
einen wesentlichen Beitrag zum erfolgreichen Bestehen eines Modells beisteuern.

10.3 Ausblick

Die in dieser Arbeit aufgestellten theoretischen Modelle mussten nun in der Praxis erprobt
werden. Als Herausforderung fir die Umsetzung in der Praxis wird das Management der
physischen Raumressourcen gesehen. Dies betrifft einerseits die Reservierung der Ressourcen
sowie andererseits die Umgestaltung der bestehenden Ressourcen. Als weitere Herausforderung
wird die Umschulung der Fihrungskrafte angesehen.

Anhand eines Praxistests kdnnten die aufgestellten Modelle geprift und mdgliche Licken
beziehungsweise Fehler identifiziert werden. Anschlielend kdnnte das aufgestellte Modell
entsprechend adaptiert werden.
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ANHANG A - Schriftliche Befragung

Demographische Daten

1.

Bitte geben Sie lhr Geschlecht an:

Mannlich
Weiblich

Divers

Geschlossene Pflichtfrage — Single Choice

2. Bitte geben Sie lhr Alter an:
a. 18-24 Jahre
b. 25 -39 Jahre
c. 40 -59 Jahre
d. Uber 60 Jahre

Geschlossene Pflichtfrage — Single Choice

3.

In welchem Beschéaftigungsausmal sind Sie tatig?

Vollzeit
Teilzeit

Geringfugig

Geschlossene Pflichtfrage — Single Choice

Tatigkeitsfeld, Biirosituation und Telearbeitsregelungen vor der Corona-Pandemie

4. Welches Tatigkeitsfeld beschreibt Ihr Aufgabengebiet im Kontext der Software-
Entwicklung am besten?

a. Produktmanager, Business Analyst, CTO, Produkt Marketing, Vertrieb, etc. fur die
initiale Planung und Analyse von komplexen Software-Systemen

b. Softwarearchitekt bzw. Ul-/UX-Designer welcher vorwiegend an den Designvorgaben
mitarbeitet

c. Product Owner, Requirements Engineer fir die Erhebung von Kundenanfragen
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Software-Entwickler, Ul-UX-Entwickler
Software Tester, Qualitatssicherungstechniker
DevOps-Techniker, Datenbankadministrator
Supportmanager

Sonstige

Geschlossene Pflichtfrage — Single Choice

5.

Bitte beschreiben Sie Ihr Tatigkeitsfeld:

Optionale offene Frage — Zusatzfrage bei 4 h)

6. Welche Buroraumlichkeiten stellt Ihr Arbeitgeber (unabhangig von der Pandemie) zur
Verfligung?

a. Grofsraumburo

b. Zellenbdiro: ein baulich getrennter Raum wird einzelnen Personen / Kleingruppen zur
Verflgung gestellt

c. Kombiburo: ein baulich getrennter Raum wird einzelnen Personen / Kleingruppen zur
Verfugung gestellt. Die Biuros sind Uber einen Gang, welcher multifunktional (Drucker,
Pausentische, etc.) genutzt wird, verbunden.

d. Reversibles Biro: Das Blro kann ohne weitere Baumalnahmen flexibel umgebaut
werden

e. Desksharing

f. Reines Home-Office - es werden keine Raumlichkeiten zur Verfiigung gestellt

Geschlossene Pflichtfrage — Single Choice

7.

Wie war Home-Office vor der Corona Pandemie in Ilhrem Unternehmen geregelt?

Kein Home-Office
Vereinzelte Home-Office Tage (bspw. Home-Office an Freitagen)
Es gab bereits konkrete Vereinbarungen fir Home-Office Tage

Es wurde bereits vorwiegend im Home-Office gearbeitet

Geschlossene Pflichtfrage — Single Choice
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8. Ist Ihnen aus derzeitiger Sicht klar in welchem Ausmal} Sie Home-Office konsumieren
durfen?

a. Ja - es gibt klare Home-Office Vereinbarungen unabhangig von Corona.
b. Nein — Home-Office wird nur fir die Einhaltung der Coronamalnahmen toleriert.

c. Nein — Home-Office wird unabhangig von den aktuellen Coronamaflinahmen ohne
bestimmte Regelungen toleriert.

Geschlossene Pflichtfrage — Single Choice

9. Wie gestaltet sich das bestehende Home-Office Modell?

a. 4xim Buro / 1x Home-Office, 5-Tage-Woche
b. 3xim Biro / 2x Home-Office, 5-Tage-Woche
c. 2xim Buro / 3x Home-Office, 5-Tage-Woche
d. 1xim Biro / 4x Home-Office, 5-Tage-Woche
e. 3xim Buro / 1x Home-Office, 4-Tage-Woche
f.  2xim Biro / 2x Home-Office, 4-Tage-Woche
g. 1xim Buro / 3x Home-Office, 4-Tage-Woche
h. Reines Home-Office 4-Tage-Woche

i. Reines Home-Office, 5-Tage-Woche

Geschlossene Pflichtfrage — Single Choice — Zusatzfrage bei 7 c), 8 a)

Arbeitsplatzausstattung am Telearbeitsplatz

10. Entspricht Ihr Arbeitsplatz zu Hause den ergonomischen Anforderungen?

a. Ja
b. Nein

c. lch bin mir nicht sicher wie ein ergonomischer Arbeitsplatz zu gestalten ist

Geschlossene Pflichtfrage — Single Choice

11. Winschen Sie sich Unterstitzung von Ihrem Arbeitgeber zur Einrichtung eines
ergonomischen Arbeitsplatzes?

a. Ja
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b.

Nein

Geschlossene Pflichtfrage — Single Choice — Zusatzfrage bei 10 b), 10 c)

12.

Welche Arbeitsmittel werden im Home-Office zur Verfugung gestellt?

Laptop

Maus und Tastatur
Bildschirm
Mobiltelefon
Headset

Webcam

Es wird mit den privaten Geraten im Home-Office gearbeitet, da kaum Firmengerate
bereitgestellt werden.

Geschlossene Pflichtfrage — Multiple Choice

13.

Ich kann mit der zur Verfigung gestellten physischen Ausstattung (Hardware,
Arbeitsmittel) effizient arbeiten:

Ja
Nein

Teilweise - die Ausstattung ist verbesserungswirdig

Geschlossene Pflichtfrage — Single Choice

14.

Womit kann die physische Arbeitsplatzausstattung verbessert werden?

g.

Mehr mobile Gerate
Ergonomische Eingabegerate
Besser aufldsende Bildschirme
Hohenverstellbare Tische
Ergonomische Sessel

Lampen

Sonstiges

Geschlossene Pflichtfrage — Multiple Choice — Zusatzfrage bei 13 b), 13 ¢)

15.

Bitte fihren Sie sonstige Verbesserungsmaoglichkeiten fir die physische
Arbeitsplatzausstattung an:
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Optionale offene Frage — Zusatzfrage bei 14 g)

16.

Welche der nachfolgenden Tools unterstutzen Sie bei der Durchfuhrung ihrer
Aufgaben?

e.

E-Mail

Telefon

Kommunikationstools (Skype, etc.)
Kollaborationstools (MS Teams, Sharepoint, etc.)

Softwareentwicklungstools (Atlassian Produkte, etc.)

Geschlossene Pflichtfrage — Multiple Choice

17.

Ich kann mit der zur Verfigung gestellten Software effizient arbeiten:

Ja
Nein

Teilweise — die Toollandschaft ist verbesserungswurdig

Geschlossene Pflichtfrage — Single Choice

18.

Welche Tools wirden die Systemlandschaft verbessern?

Optionale offene Frage — Zusatzfrage bei 18 b), 18 ¢)

Effizienzvergleich — Physisches Biiro versus Telearbeit

19.

Konnen Sie im Home-Office effizient arbeiten?

a.
b.

C.

Ja —ich kann im Home-Office gleich effizient wie im Blro arbeiten
Ja — ich kann im Home-Office effizienter als im Biro arbeiten

Nein

Geschlossene Pflichtfrage — Single Choice

20. Was sind die Grinde warum im Home-Office weniger effizient gearbeitet werden

kann?
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a. Mangelnde Kommunikation

b. Kolleg*innen sind schwer zu erreichen

c. Fehlender Teamgeist

d. Schlechtere Arbeitsplatzausstattung

e. Analoge Prozesse (papierbasierte Dokumente, etc.)

f. Fehlende Trennung Privat- & Berufsleben

g. Weniger Disziplin als im Buro

h. Erhohter Leistungsdruck, Stress

i. Mangelndes Know-how insbesondere von neuen Kolleg*innen
j.  Technische Probleme

k. Sonstiges

Geschlossene Pflichtfrage — Multiple Choice — Zusatzfrage bei 19 c)

21. Bitte nennen Sie weitere Griinde warum im Home-Office weniger effizient gearbeitet
werden kann:

Optionale offene Frage — Zusatzfrage bei 20 k)

22. Was sind die Grunde warum im Home-Office effizienter gearbeitet werden kann?

a. Weniger Ablenkung

b. Fokussiertes Arbeiten

c. Zweckgebundene Meetings (weniger nutzlose Meetings)
d. Gute Kommunikation

e. Ausreizung der technologischen Mdglichkeiten (Screensharing fur Pairprogramming,
etc.)

f. Bessere Arbeitsplatzausstattung

g. Kurzer Arbeitsweg

h. Bessere Work-Life-Balance (Vereinbarkeit Beruf- & Privatleben)
i. Steigerung der Mitarbeiterzufriedenheit

j- Sonstige

Geschlossene Pflichtfrage — Multiple Choice — Zusatzfrage bei 19 b)
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23. Bitte nennen Sie weitere Grinde warum im Home-Office effizienter gearbeitet werden
kann:

Optionale offene Frage — Zusatzfrage bei 22 j)

24. Empfinden Sie eine bessere Abwicklung der Projekte im Home-Office?

a. Ja-—im Home-Office ist ein effizientes Arbeiten mdglich, dies ist auch in den
Projektergebnissen spurbar.

b. Nein — die Ergebnisse von Projekten, die im Home-Office abgewickelt werden, haben
sich verschlechtert.

c. Die Projektergebnisse im Home-Office sind mit den Ergebnissen von Projekten, die
rein im Buro abgewickelt werden, vergleichbar.

Geschlossene Pflichtfrage — Single Choice

25. Erbringen Sie im Home-Office mehr Uberstunden als im Biiro?

a. Ja—im Home-Office erbringe ich mehr Uberstunden
b. Nein — die Uberstundenanzahl ist analog zur Arbeit im Biiro

c. Nein —im Home-Office erbringe ich weniger Uberstunden

Geschlossene Pflichtfrage — Single Choice

26. Wie viele Uberstunden werden im Home-Office in etwa zusétzlich pro Woche
erbracht?

a. weniger als 5 Uberstunden / Woche
b. 5 -10 Uberstunden / Woche

c. mehr als 10 Uberstunden / Woche

Geschlossene Pflichtfrage — Single Choice — Zusatzfrage bei 25 a)

(Informelle) Kommunikation, Besprechungen und sozialer Austausch

27. Wie gestaltet sich die Kommunikation im Home-Office?

a. Es finden koordinierte, regelmafige Meetings statt.

b. Es finden geplante Meetings statt, allerdings sind diese Gberwiegend unkoordiniert.
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c. Esfinden keine geplanten Meetings statt, der Informationsaustausch erfolgt bei
Bedarf.

Geschlossene Pflichtfrage — Single Choice

28. Wie werden diese Meetings angekiindigt?

a. Die Ankundigung erfolgt rechtzeitig. Ich kann mich ggf. auf das Meeting vorbereiten.

b. Meist werde ich ad hoc aus meiner aktuellen Arbeit herausgerissen.

Geschlossene optionale Frage — Single Choice — Zusatzfrage bei 27 c)

29. Finden auch hybride Meetings statt? Wie empfinden Sie diese?

a. Es finden keine hybriden Meetings statt.

b. Als Teilnehmer*in vor Ort bin ich mir nicht sicher, ob alle Teilnehmer*innen der
Kommunikation folgen kénnen.

c. Als Teilnehmer*in im Home-Office habe ich das Gefiihl, dass meine Anteilnahme nicht
gleichermalien wahrgenommen wird. Die Kommunikation gestaltet sich als schwierig.

d. Die hybriden Meetings funktionieren gut. (Moderator wird eingesetzt, etc.)

Geschlossene Pflichtfrage — Multiple Choice

30. Im Vergleich zur Arbeit im Buro: Fihlen Sie sich im Home-Office gut Gber die Projekte
und Geschehnisse im Unternehmen informiert?

a. Ja

b. Nein

Geschlossene Pflichtfrage — Single Choice

31. Wie konnte der Informationsaustausch im Home-Office verbessert werden?

a. Regelmafige Meetings zum allgemeinen Informationsaustausch
b. Regelmalige Newsletter

c. Sonstiges

Geschlossene Pflichtfrage — Multiple Choice — Zusatzfrage bei 30 b)

32. Bitte nennen Sie sonstige Mallnahmen zur Foérderung des Informationsaustauschs:
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Offene optionale Frage — Zusatzfrage bei 31 c)

33. Sind Sie zufrieden mit dem sozialen Austausch im Home-Office?

a. Ja

b. Nein

Geschlossene Pflichtfrage — Single Choice

34. Welche Aktivitaten wirden Sie zur Verbesserung des sozialen Austauschs
ansprechen?

a. Virtuelle regelmalige soziale Events
b. Schaffung von virtuellen Pausenraumen
c. Quartalsmafige physische soziale Events (gemeinsame Wandertage, etc.)

d. Sonstiges

Geschlossene Pflichtfrage — Multiple Choice — Zusatzfrage bei 33 b)

35. Bitte nennen Sie sonstige Aktivitaten zur Verbesserung des sozialen Austauschs:

Optionale offene Frage — Zusatzfrage bei 34 d)

Dokumentation

36. Sind relevante Informationen (Dokumentation, etc.) zentral in der aktuellen Version

abrufbar?
a. Ja
b. Nein

Geschlossene Pflichtfrage — Single Choice

37. Gibt es Vorgaben hinsichtlich der Dokumentation von Projekten?

a. Ja, es gibt Vorgaben wie Projekte zu dokumentieren sind

b. Nein, es gibt keine Vorgaben Uber die Dokumentation eines Projekts

Geschlossene Pflichtfrage — Single Choice
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38. Existieren Dokumentationen zu den Projekten?

a. Ja, die bestehenden Dokumentationen sind — insbesondere auch flr neue
Mitarbeiter*innen — nachvollziehbar.

b. Ja, aber die bestehenden Dokumentationen sind teilweise untbersichtlich und
unbrauchbar bzw. werden haufig nicht aktualisiert.

c. Nein, es gibt kaum Dokumentationen zu den Projekten.

Geschlossene Pflichtfrage — Single Choice

39. Welche MalRnahmen koénnten zur Verbesserung der Dokumentation beitragen?

a. Definition von Qualitatsrichtlinien fir die Dokumentation (Vorgabe einer einheitlichen
Struktur, etc.)

b. Definition von Verantwortlichkeiten (wer ist wann fur die Erstellung der Dokumentation
zustandig)

c. Dokumentationen fir Zielgruppen bereitstellen (Benutzeranleitung, Betriebsanleitung,
Installationsanleitung, technische Dokumentation, etc.)

d. Integration unterschiedlicher Medien (Video-Tutorials, Diagramme, Code Snippets,
etc.)

e. Sonstiges

Geschlossene Pflichtfrage — Multiple Choice — Zusatzfrage bei 38 b), 38 c)

40. Bitte fuhren Sie sonstige Malinahmen zur Verbesserung der Dokumentation an:

Optionale offene Frage — Zusatzfrage bei Zusatzfrage bei 39 e)

41. Existieren Dokumentationen zu betrieblichen Ablaufen (bspw. Onboarding Guides,
etc.)?

a. Ja

b. Nein

Geschlossene Pflichtfrage — Single Choice
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Struktur

42. Ubernehmen Sie Fiihrungsaufgaben?

a. Ja, ich habe eine personelle Verantwortung gegenlber Mitarbeiter*innen.

b. Nein, ich habe keine personelle Verantwortung gegeniiber Mitarbeiterinnen.

Geschlossene Pflichtfrage — Single Choice

Struktur — Telearbeit und Durchfiihrung von Fiihrungsaufgaben

43. Wie gestaltet sich der Arbeitsaufwand fur die Fuhrung im Home-Office?

a. Gleich wie im Biro, es hat sich lediglich das Kommunikationsmedium verandert.
b. Ich habe mehr Aufgaben als zuvor.
c. Ich habe weniger Aufgaben als zuvor.

d. Ich habe komplett unterschiedliche, neue Aufgaben erhalten.

Geschlossene Pflichtfrage — Single Choice — Zusatzfrage bei 42 a)

44. Welche neuen bzw. zusatzlichen Aufgaben sind das? Welche Aufgaben sind
weggefallen?

Optionale offene Frage — Zusatzfrage bei Zusatzfrage bei 42 a), 43 b), 43c), 43 d)

45. Denken Sie, dass Sie Ihre Fihrungsaufgabe im Home-Office ausreichend
wahrnehmen kdnnen?

a. Ja
b. Nein

c. Teilweise

Geschlossene Pflichtfrage — Single Choice — Zusatzfrage bei 42 a)

46. Welche Problemstellungen ergeben sich bei der Durchfihrung der Fihrungsaufgaben

im Home-Office?

a. Es fallt mir schwer die Mitarbeiter*innen zu motivieren

b. Es fallt mir schwer Teams zu bilden bzw. die Chemie des Teams / Arbeitsleistung
einzuschatzen
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Ich habe aufgrund weiterer Aufgaben kaum Zeit mein Team angemessen zu betreuen
Es ist schwieriger 6értlich verteilte Mitarbeiter*innen als Gruppe zu betreuen

Zieldefinitionen und Zieliberprifungen sind schwierig durchzufiihren (allgemeine
Kommunikationsprobleme, etc.)

Unzureichende Weiterbildungsmaglichkeiten fur Fihrungskrafte
Digitale Kommunikation beeintrachtigt Autoritat der Flihrungskraft
Fehlendes Vertrauen

Sonstiges

Geschlossene Pflichtfrage — Multiple Choice — Zusatzfrage bei 45 b), 45 c)

47.

Bitte nennen Sie sonstige Problemstellungen, die sich bei der Durchfiihrung der
Fuhrungsaufgaben im Home-Office ergeben:

Optionale offene Frage — Zusatzfrage bei Zusatzfrage bei 46 i)

48.

Sehen Sie es Teil Ihrer Aufgabe Meetings und Events zum sozialen Austausch (auch
virtuell) zu organisieren?

Ja

Nein

Geschlossene Pflichtfrage — Single Choice — Zusatzfrage bei 42 a)

49.

Kontrollieren Sie die Einhaltung der Ruhezeiten lhrer Mitarbeiter*innen im Home-
Office?

a.

b.

Ja

Nein

Geschlossene Pflichtfrage — Single Choice — Zusatzfrage bei 42 a)

Struktur — Telearbeit und Wahrnehmung der Fiihrungskraft

50.

Flahlen Sie sich von lhrer Fihrungskraft im Home-Office gut unterstitzt?

a.

b.

Ich arbeite vorwiegend selbststandig: Mit meiner FUhrungskraft habe ich im Home-
Office kaum Kontakt.

Meine Fuhrungskraft unterstitzt mich haufig bei der Arbeit im Home-Office.
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c. Meine Fuhrungskraft unterstutzt mich kaum bei der Arbeit im Home-Office.

Geschlossene Pflichtfrage — Single Choice — Zusatzfrage bei 42 b)

51. Womit kdnnte Sie Ihre Fihrungskraft im Home-Office besser unterstitzen?

a. Klarere Definitionen zu Zielvereinbarungen und Ziellberprifungen
b. Besseres Teambuilding

c. Foérderung der Motivation

d. Weiterbildungsangebot verbessern

e. Regelmalige Mitarbeitergesprache

f. Sonstiges

Geschlossene Pflichtfrage — Multiple Choice — Zusatzfrage bei 42 b)

52. Bitte nennen Sie sonstige Mdglichkeiten, womit lhre Flihrungskraft Sie im Home-
Office unterstitzen kann:

Optionale offene Frage — Zusatzfrage bei Zusatzfrage bei 51 f)

Struktur — Arbeitsleistung, Aufstiegschancen und innerbetriebliche Prozesse

53. Denken Sie, dass lhre Leistung im Home-Office gleich anerkannt wird wie im Blro?

a. Ja

b. Nein (ich empfinde das Gefuhl permanent erreichbar sein zu mussen, etc.)

Geschlossene Pflichtfrage — Single Choice

54. Sind Sie der Meinung, dass Sie im Home-Office die gleichen Aufstiegschancen wie im

Biro haben?

a. Ja
b. Nein

c. Teilweise, aber Mitarbeiter*innen die weniger im Home-Office arbeiten werden eher
bevorzugt.

Geschlossene Pflichtfrage — Single Choice
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55. Sind die innerbetrieblichen Prozesse im Home-Office mit Hilfe von Experten wie
beispielsweise eigenen Home-Office Koordinatoren verbesserbar?

a. Ja - Bedarf besteht
b. Nein - kein Bedarf

Geschlossene Pflichtfrage — Single Choice

56. Welche Aufgaben konnte solch ein Home-Office Koordinator ibernehmen?

Optionale offene Frage — Zusatzfrage bei Zusatzfrage bei 55 a)

Zukliinftiges Arbeitsmodell

57. Zu welchem Zweck mochten Sie das Bliro aufsuchen?

a. Nur zum Austausch mit Kolleg*innen fir spezielle Meetings (Sprint Plannings, Jour
fixe, etc.)

b. Gute Abwechslung (Buro / Home-Office)
c. lch méchte Arbeitsplatz und Zuhause generell trennen.

d. Ich moéchte das Blro nach Mdglichkeit gar nicht aufsuchen.

Geschlossene Pflichtfrage — Single Choice

58. Welches Arbeitszeitmodell wirden Sie bevorzugen?

a. Kein Home-Office, 5-Tage-Woche

b. Kein Home-Office, 4-Tage-Woche

c. 4xim Biro / 1x Home-Office, 5-Tage-Woche
d. 3xim Buro / 2x Home-Office, 5-Tage-Woche
e. 2xim Buro / 3x Home-Office, 5-Tage-Woche
f. 1xim Blro / 4x Home-Office, 5-Tage-Woche
g. 3xim Biro / 1x Home-Office, 4-Tage-Woche
h. 2xim Buro / 2x Home-Office, 4-Tage-Woche
i. 1xim Biro / 3x Home-Office, 4-Tage-Woche
j- Reines Home-Office, 5-Tage-Woche

94




Schriftliche Befragung

k. Reines Home-Office, 4-Tage-Woche

Geschlossene Pflichtfrage — Single Choice

59. Wie mochten Sie sich lhre Arbeitszeit einteilen konnen?

a. Gleitzeit: Kernarbeitszeit nur am Vormittag
b. Gleitzeit: Kernarbeitszeit am Vormittag und am Nachmittag

c. Ich moéchte meine Arbeitszeit komplett frei gestalten kdnnen (Anwesenheitspflicht bei
Meetings)

Geschlossene Pflichtfrage — Single Choice

60. Wie wichtig ist Ihnen, dass das ganze Team an Blirotagen gemeinsam anwesend ist?

a. sehr wichtig - der soziale Austausch wird gestarkt
b. wichtig - aber es ist ausreichend ein Grofiteil des Teams anwesend ist
c. eher unwichtig - ich bevorzuge auch im Blro eher ein isoliertes Arbeiten

d. unwichtig - es sollte auf Alternativen zum sozialen Austausch zuriickgegriffen werden

Geschlossene Pflichtfrage — Single Choice — Zusatzfrage bei 58 c¢) — i)

61. Sind Sie bereit Ihren Arbeitsplatz mit Kollegen zu teilen (Desk-Sharing)?

a. Ja - personliche Gegenstande sowie Maus und Tastatur missen nach Arbeitsende
verstaut werden

b. Nein — ich méchte meinen Arbeitsplatz nicht teilen

Geschlossene Pflichtfrage — Single Choice

62. Sollte fur das Desk-Sharing ein Tool zur Reservierung der Arbeitsplatze eingefihrt
werden?

a. Ja - die Einflhrung eines Tools ist zwingend erforderlich

b. Nein — die Arbeitsplatze sollten organisatorisch verplant werden. (bspw. ganze Teams
sind wechselweise Home-Office)

c. Nein — keine Notwendigkeit

Geschlossene Pflichtfrage — Single Choice — Zusatzfrage bei 61 a)
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ArbZG Arbeitszeitgesetz

ASchG Arbeitnehmerinnenschutzgesetz

BYOD Bring Your Own Device

CIl/CD Continuous Integration / Continuous Delivery

CTO Chief technology officer

MVP Minimum Viable Product

SDLC Software Development Life Cycle

Ul-/UX-Designer*innen User Interface-/User Experience Designer*innen
UML Unified Modeling Language

WKO Wirtschaftskammer Osterreich
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